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 PT. Japfa Comfeed Indonesia (PT. JCI) merupakan salah satu perusahaan 
pakan ternak dengan tingkat produksi tinggi. Perkembangan usaha dan organisasi 
perusahaan akan sangat bergantung pada produktivitas karyawan yang ada dalam 
perusahaan. Pada tahun 2017 perusahaan mengalami penurunan produktivitas 
tenaga kerja. Prosentase produktivitas tenaga kerja tertinggi dicapai pada bulan 
april sebesar 73,53%, dan paling rendah terjadi pada bulan oktober yakni sebesar 
38,89%. Rata-rata produktivitas tenaga kerja selama satu tahun sebesar 53,62%. 
Produktivitas tenaga kerja di PT. Japfa Comfeed Indonesia cukup rendah, hal ini 
mengindikasikan bahwa belum optimalnya kinerja karyawan. Penelitian ini 
bertujuan agar dapat menganalisis pengaruh-pengaruh produktivitas tenaga kerja 
serta upaya peningkatannya. Produktivitas tenaga kerja dikendalikan oleh 
beberapa variabel indikator yang dapat mempengaruhi kinerja, yaitu kompetensi, 
motivasi, iklim kerja, metode kerja, peralatan kerja, dan kepuasan kerja. Metode 
penelitian analisis produktivitas tenaga kerja menggunakan pendekatan SMART-
PLS. SMART-PLS merupakan analisis persamaan struktural berbasis varian yang 
secara simultan dapat melakukan pengujian model pengukuran sekaligus model 
pengujian struktural. Hasil Penelitian menunjukkan bahwa variabel  kompetensi, 
motivasi, dan peralatan kerja  yang dapat mempengaruhi produktivitas tenaga 
kerja itu sendiri, dengan nilai masing-masing adalah, 0,274; 0,337; 0,197. 
Variabel yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah kompetensi dan 
metode kerja. Dengan meningkatkan kompetensi, dan motivasi dapat 
meningkatkan produktivitas tenaga kerja di PT. Japfa Comfeed Indonesia.   
 
 
Kata Kunci : Produktivitas Tenaga Kerja, SMART-PLS , Motivasi kerja, 
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ABSTRACT 
 PT. Japfa Comfeed Indonesia (PT JCI) is one of the high-producer animal 
feed companies. Business and organization development of the company will 
depend on the labor productivity in the company. In 2017 the company 
experienced a decrease in labor productivity. The highest percentage of labor 
productivity was achieved in April at 73.53%, and the lowest was in October at 
38.89%. Average labor productivity for one year amounted to 53.62%. Labor 
productivity in PT. Japfa Comfeed Indonesia is quite low, this indicates that not 
yet optimal employee performance. This study aims to analyze the effects of labor 
productivity and efforts to improve it. Labor productivity is controlled by several 
indicator variables that can affect the performance, which consist of competence, 
motivation, work climate, work methods, work equipment, and job satisfaction. 
Research method of labor productivity analysis using SMART-PLS approach. 
SMART-PLS is an analysis of variance-based structural equations that can 
simultaneously perform testing of measurement models as well as structural 
testing models. The results showed that the competence, motivation, and work 
equipment variables can affect the productivity of labor itself, with the value of 
each is, 0.274; 0.337; 0.197. The variables that affect employee job satisfaction 
are the competence and working methods. By improving competence, and 
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1.1 Latar Belakang 
Industri peternakan merupakan sebuah sektor ekonomi yang berpotensi 
tinggi dalam menghasilkan pertumbuhan ekonomi yang berkualitas. Hal ini 
dikarenakan sektor ini dianggap memiliki stabilitas dana tunai dalam bentuk 
kolateral dan nilainya juga tidak berkurang karena inflasi (Soedjana, 2011). Selain 
itu, sektor peternakan ini juga berperan dalam ketersediaan konsumsi daging dan 
produk turunannya bagi masyarakat sebagai tambahan sumber protein (Supit, 
2012). 
Industri pakan ternak nasional tahun 2015 tumbuh 10% yang ditandai 
dengan meningkatnya konsumsi pakan sebesar 16,4 juta ton. Menurut data GPMT 
(Gabungan Perusahaan Makanan Ternak) (2015), konsumsi pakan ternak terus 
meningkat, pada tahun 2013 konsumsi pakan ternak mencapai 13,8 juta ton, dan 
pada tahun 2014 konsumsi pakan ternak mencapai 14,9 juta ton ,dan periode 
tahun 2015 konsumsi pakan ternak mencapai 16,4 juta ton. Kenaikan konsumsi 
pakan ternak didorong oleh bertambahnya kapasitas produksi dan meningkatnya 
jumlah konsumsi akan ternak. Sehingga perusahaan harus mampu memenuhi 
permintaan konsumen seiring meningkatnya jumlah permintaan di pasar. Hal ini 
dirasakan oleh produsen pakan ternak, salah satunya adalah PT. Japfa Comfeed 
Indonesia.  
PT. Japfa Comfeed Indonesia (PT. JCI) merupakan salah satu perusahaan 
pakan ternak dengan tingkat produksi tinggi. PT. Japfa Comfeed Indonesia 
memiliki 16 fasilitas pabrik pakan ternak yang terdiri dari 13 pabrik pakan ternak 
komersial dan 3 pabrik pakan ternak breeder yang tersebar di berbagai lokasi 
utama di Jawa, Sumatra, Kalimantan dan Sulawesi, yang sebagian besar 
memproduksi dalam bentuk pellet dan crumble. Seluruh fasilitas produksi yang 



























Produktivitas Tenaga Kerja  
Tabel 1.1 Produktivitas Tenaga Kerja Tahun 2017 
Periode  Hasil produksi (Ton)  




Januari 17846,53 27632 64,59 
Februari 15128,46 24960 60,61 
Maret 17820,9 27456 64,91 
April 16518,66 22464 73,53 
Mei 15528,54 24960 62,21 
Juni  13066,77 18720 69,80 
Juli 11398,95 26208 43,49 
Agustus 12103,42 27456 44,08 
September 9702,2 23712 40,92 
Oktober 10336,01 26576 38,89 
November 10442,91 26576 39,29 
Desember 9422,98 22952 41,06 
Sumber : PT. Japfa Comfeed Indonesia, unit Gedangan, 2017. 
Berdasarkan data hasil produksi pada Tabel 1.1 di atas, terlihat selama tahun 
2017 perusahaan mengalami penurunan produktivitas tenaga kerja. Prosentase 
produktivitas tenaga kerja paling rendah terjadi pada bulan oktober yakni sebesar 
38,89%. Sedangkan nilai prosentase produktivitas tertinggi dicapai pada bulan 
april sebesar 73,53%. Rata-rata produktivitas tenaga kerja selama satu tahun 
sebesar 53,62%. Nilai produktivitas ini terbilang rendah. Trend penurunan 










Gambar 1.1 Grafik produktivitas tenaga kerja tahun 2017 
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Gambar 1.1 menunjukkan bahwa terjadi penurunan produktivitas tenaga 
kerja di PT. Japfa Comfeed Indonesia selama tahun 2017. Hal ini 
mengindikasikan bahwa adalah masalah yang dihadapi perusahaan yaitu masih 
belum optimalnya kinerja karyawan. Perkembangan usaha dan organisasi 
perusahaan akan sangat bergantung pada produktivitas karyawan yang ada dalam 
perusahaan. 
PT Japfa Comfeed Indonesia harus lebih meningkatkan kualitas proses 
produksi agar tetap dapat menghasilkan produk dengan kualitas baik dan mampu 
bersaing dengan perusahaan-perusahaan sejenis. Tenaga kerja merupakan sumber 
daya yang penting selain bahan baku, modal, metode, dan mesin. Menurut 
Nurachmat (2009) tenaga kerja merupakan aset utama perusahaan yang menjadi 
perencana dan pelaku aktif dari setiap aktivitas organisasi. Kualitas dan kuantitas 
tenaga kerja harus sesuai dengan kebutuhan perusahaan, upaya efektif dan efisien 
menunjang tercapainya tujuan. 
Selama ini, pengukuran kinerja yang dilakukan perusahaan hanya 
berdasarkan kinerja finansial saja. Dengan sistem pengukuran kinerja tersebut, 
perusahaan tidak mampu mengetahui peningkatan atau penurunan kinerjanya serta 
faktor-faktor lain yang mempengaruhi kinerja perusahaan selain dari segi 
finansial. Tidak adanya ukuran kinerja selain dari segi finansial perusahaan 
menyebabkan target ataupun hasil akhir yang diharapkan tidak tercapai, dan 
prestasi perusahaan setiap periode tidak diketahui. Untuk itu, PT Japfa Comfeed 
Indonesia membutuhkan sebuah sistem pengukuran kinerja yang tepat untuk 
mengidentifikasi faktor-faktor lain yang mempengaruhi kinerja perusahaan di 
bagian produksi karena bagian produksi memiliki peranan yang sangat penting 
bagi keberlangsungan hidup perusahaan. 
Hal yang mendasar memilih produktivitas tenaga kerja dikarenakan tenaga 
kerja merupakan salah satu input dalam proses produksi sehingga menghasilkan 
output yang berkualitas dan memenuhi target perusahaan. Produktivitas tenaga 
kerja tidak dapat diwujudkan secara kebetulan, melainkan melalui pengendalian 
terhadap variabel-variabel indikator kinerja yang mempengaruhinya diantaranya 
kompetensi, motivasi, iklim kerja, metode kerja, dan peralatan kerja yang 
digunakan.  
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Pada penelitian ini penulis akan menganalisis pengaruh antar variabel-
variabel indikator kinerja untuk peningkatan produktivitas tenaga kerja bagian 
produksi. Perhitungan untuk mengetahui keterkaitan antara variabel tersebut, dari 
hasil perhitungan tersebutlah penulis akan mengetahui variabel apa yang 
berpengaruh besar dalam meningkatkan produktivitas tenaga kerja bagian 
produksi dari PT Japfa Comfeed Indonesia Tbk. 
Atas dasar pemikiran tersebut, mendorong peneliti untuk melakukan 
penelitian tentang produktivitas tenaga kerja yang dilakukan perusahaan dengan 
mengambil judul “Analisis Produktivitas Tenaga Kerja Bagian Produksi 
Dengan Pendekatan SMART-PLS (Studi Kasus: PT. Japfa Comfeed 
Indonesia, Unit Gedangan, Sidoarjo)”. 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang di atas rumusan masalah yang diambil adalah  
1. Bagaimana pengaruh dari kompetensi, motivasi kerja, iklim kerja, metode 
kerja, peralatan kerja serta kepuasan kerja terhadap produktivitas tenaga kerja 
bagian produksi di PT. Japfa Comfeed Indonesia? 
2. Seberapa besar pengaruh dari kompetensi, motivasi kerja, iklim kerja, metode 
kerja, peralatan kerja serta kepuasan kerja terhadap produktivitas tenaga kerja 
bagian produksi di PT. Japfa Comfeed Indonesia? 
3. Bagaimana upaya untuk meningkatkan produktivitas tenaga kerja produksi di 
PT. Japfa Comfeed Indonesia? 
1.3 Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan dari dilakukannya penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Menganalisa pengaruh dari kompetensi, motivasi kerja, iklim kerja, metode 
kerja, peralatan kerja serta kepuasan kerja terhadap produktivitas tenaga kerja 
pada bagian produksi di PT. Japfa Comfeed Indonesia. 
2. Mengukur pengaruh dari kompetensi, motivasi kerja, iklim kerja, metode kerja, 
peralatan kerja serta kepuasan kerja terhadap produktivitas tenaga kerja bagian 
produksi di PT. Japfa Comfeed Indonesia. 
3. Mengetahui upaya untuk meningkatkan produktivitas tenaga kerja bagian 
produksi di PT. Japfa Comfeed Indonesia.  
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1.4 Manfaat Penelitian 
Manfaat yang diberikan pada penelitian ini adalah hasil penelitian 
diharapkan dapat mampu mengidentifikasikan sumber permasalahan dari masing-
masing proses terkait dan mengendalikan prosesnya sehingga berdampak pada 
peningkatan produktivitas tenaga kerja dan mampu memberikan solusi yang tepat 
sasaran sehingga mampu meningkatkan produktivitas tenaga kerja bagian 
produksi di PT. Japfa Comfeed Indonesia. 
1.5 Batasan Masalah 
Batasan yang digunakan pada penelitian ini adalah tenaga kerja di bagian 
produksi PT. Japfa Comfed Indonesia. Data yang digunakan berasal dari 
perusahaan langsung, kuesioner dan wawancara. 
1.6 Asumsi 
Asumsi-asumsi yang digunakan agar tahapan penelitian ini dapat 
dilaksanakan adalah: 
1. Tidak ada perubahan sistem produksi selama penelitian. 
2. Tidak ada perubahan jumlah tenaga kerja selama penelitian 
1.7 Sistematika Penulisan 
 Hasil penelitian mengenai rancangan strategi peningkatan produktivitas 
tenaga kerja bagian produksi pakan ternak (studi kasus di PT. Japfa Comfeed 
Indonesia) akan diuraikan dalam 5 bab. 
BAB I PENDAHULUAN 
Menjelaskan hal-hal yang mendasari dilakukannya penelitian serta 
identifikasi masalah penelitian. Bab ini berisikan latar belakang masalah, 
rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, batasan masalah, 
asumsi serta sistematika penulisan laporan.  
BAB II TINJAUAN PUSTAKA 
Memaparkan teori-teori dan pemikiran-pemikiran yang digunakan sebagai 
landasan dalam menganalisis dan mencari solusi pemecahan masalah. 
Landasan teori digunakan untuk menguatkan metode yang digunakan dalam 
memecahkan permasalahan penelitian ini. 
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BAB III METODOLOGI PENELITIAN 
Menjelaskan jenis penelitian dan uraian tahapan-tahapan yang dilakukan 
dalam menyelesaikan jenis penelitian dimana penelitian menggunakan 
SMART-PLS. Serta menggambarkan konsep penelitian yang dilaksanakan 
dengan memperlihatkan struktur dan sifat hubungan logis antar variabel-
variabel penelitian. Serta berakhir pada tahap penarikan kesimpulan. 
BAB IV ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
Menjelaskan hasil rancangan penelitian yang efektif dapat diimplementasikan 
diperusahaan guna menyelesaikan permasalahan penelitian. Rancangan 
tersebut kemudian dievaluasi dan dianalisis mengenai kelemahan dan 
kelebihannya.  
BAB V KESIMPULAN DAN SARAN 
Memaparkan kesimpulan dari hasil penelitian dan juga berisi saran yang 




















2.1 Profil Perusahaan PT. Japfa Comfeed Indonesia, Tbk. 
PT. Japfa Comfeed Indonesia Tbk. Unit Gedangan, Sidoarjo merupakan 
sebuah perseroan yang didirikan di Jakarta pada tanggal 30 Juli 1998. Akte 
pendirian dibuat dihadapan Irawan Soerodjo, SH dengan Akte Nomor 108, yang 
mendapat pengesahan dari yang berwenang berdasarkan Surat Keputusan Menteri 
Kehakiman Republik Indonesia tertanggal 06 November 1998, Nomor 02-
23846.HT01.01.TG.98 dengan nama perseroan terbatas PT. Bintang Terang 
Gemilang yang berkedudukan di Jl. Raya Rangkas Bitung Km. 3,2 Cikande, 
Serang, Jawa Barat dan sekaligus tercatat sebagai Cabang Cikande.  
PT. Japfa Comfeed Indonesia Tbk. Unit Gedangan, Sidoarjo merupakan 
anak dari perusahaan Japfa yang bergerak di bidang produksi pakan ternak dan 
merupakan cabang dari PT. Japfa Comfeed Indonesia yang berpusat di Serang, 
Banten. Sistem organisasi yang digunakan di PT. Japfa Comfeed Indonesia Tbk. 
Unit Gedangan, Sidoarjo adalah sistem organisasi garis. Sistem ini bercirikan 
mata rantai vertikal antara berbagai tingkat organisasi. Artinya semua anggota 
organisasi menerima perintah melalui suatu rantai komando. Keuntungan dari 
sistem garis ini selain sederhana, juga memiliki disiplin kerja yang terjamin baik 







Gambar 2.1 Produk Pakan Ternak dari PT. Japfa Comfeed Indonesia 
Saat ini, pabrik PT. Japfa Comfeed Indonesia Tbk. bertempat di Jl. Raya 
Tebel km 3,8 Gedangan, Sidoarjo, Jawa Timur. Perusahaan ini memproduksi 
pakan unggas khususnya unggas berupa ayam. Gambar 2.1 merupakan produk 
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pakan ternak dari PT. Japfa Comfeed Indonesia. Pakan yang diproduksi di pabrik 
ini memiliki empat merk dagang, antara lain merk “BENEFEED”, “COMFEED”, 
“GEMILANG”.  Bentuk pelaksanaannya, PT. Japfa Comfeed Indonesia Tbk. Unit 
Gedangan, Sidoarjo menerapkan Sistem Manajemen Mutu ISO 9001:2008 serta 
Kesehatan dan Keselamatan Kerja (K3). 
Adapun visi dari PT. Japfa Comfeed Indonesia Tbk. Unit 
Gedangan,Sidoarjo dalam menjalankan usahanya yaitu menjadi perusahaan 
penghasil pakan yang produknya merupakan pilihan utama mayoritas peternak di 
tingkat regional. Sementara itu, misi yang dilakukan oleh PT. Japfa Comfeed 
Indonesia Tbk. Unit Gedangan, Sidoarjo untuk mencapai visi perusahaan, yaitu 
dengan berperan aktif mencukupi kebutuhan protein hewani masyarakat di tingkat 
regional 
PT. Japfa Comfeed Indonesia Tbk. unit Gedangan, Sidoarjo berperan aktif 
dalam mencukupi kebutuhan protein hewani masyarakat dengan menghasilkan 
pakan pilihan utama bagi mayoritas peternak unggas. Untuk itu manajemen dan 
seluruh karyawan bertekad : 
1. Memproduksi pakan ternak yang berkualitas prima secara konsisten untuk 
memenuhi kepuasan pelanggan di industri perunggasan. 
2. Mewujudkan hubungan yang harmonis dan saling menguntungkan antara 
perusahaan, pelanggan serta pemasok. 
3.Meningkatkan kompetensi karyawan melalui pelatihan berkesinambungan.  
Demi mewujudkan tekad tersebut, perusahaan sepakat melaksanakan perbaikan 
berkesinambungan dengan menerapkan Sistem Manajemen Mutu ISO 9001 : 
2008. 
2.1.1 Struktur Organisasi  
Sistem organisasi garis struktural perusahaan PT. Japfa Comfeed Indonesia 




Gambar 2.2 Struktur Organisasi PT. Japfa Comfeed Indonesia Tbk. 
 
2.1.2 Sumber Daya Manusia 
Tenaga kerja yang terdapat di PT. Japfa Comfeed Indonesia Tbk. Unit 
Gedangan, Sidoarjo saat ini berjumlah 100 orang, yang dibagi dalam 2 golongan 
besar, yaitu : 
a. Karyawan Shift 
Merupakan karyawan yang jam kerjanya dibagi menjadi 8 jam tiap harinya 
(3 shift) dan bagian kerjanya yaitu di bagian produksi, teknik, QCL, dan 
gudang. 
b. Karyawan Non Shift 
Merupakan karyawan yang jam kerjanya tidak dibagi menjadi beberapa 
shift, akan tetapi karyawan ini bekerja mulai pukul 08.00-17.00 WIB setiap 
hari Senin-Jum’at. Karyawan ini bekerja di bagian kantor pabrik dan hanya 
mengurusi manajemen dari perusahaan.  
 
2.1.3 Proses Produksi Pakan Ternak  
 Secara umum, proses produksi pakan ternak terdiri dari 4 bagian pokok, 
yaitu: intake, dosing dan mixing, pelleting, dan bagging, seperti yang terlihat pada 
































Gambar 2.3 Proses Produksi Pakan Ternak  
Sumber : PT. Japfa Comfeed Indonesia, 2017 
Intake yaitu aktivitas untuk memasukkan bahan baku untuk produksi ke dalam bin 
dosing. Pemilihan bin yang dituju dilakukan dengan membuka sebuah slide yang 
ada di conveyor dan dengan mengarahkan valve box ke bin yang ditentukan. 
Jumlah dari bin bahan baku yang ada adalah 16 buah bin. Dosing yaitu proses 
penimbangan bahan baku secara otomatis sesuai dengan formula/resep yang ada, 
dan kemudian dikirim ke proses selanjutnya. Mixing, yaitu proses pencampuran 
bahan baku yang telah ditimbang dan dihaluskan dengan bahan-bahan pendukung 
lainnya, seperti vitamin/additive dan minyak. Proses ini bertujuan agar didapatkan 
komposisi yang homogen pada produk jadi. Pelleting yaitu proses mengubah 
tepung yang sudah dicampur menjadi bentuk pellet. Material akan menuju ke 
sektor ini bila diinginkan produk pellet, maka setelah proses mixing, dilanjutkan 
dengan proses pelleting, dan kemudian dikirim ke bin produk jadi. Untuk produk 
crumble/hancuran, setelah dilakukan pelleting, maka produk tersebut didinginkan 
dan kemudian dipotong/dihancurkan dengan memakai mesin crumble. Bagging 
yaitu menimbang produk jadi dan menempatkannya pada karung plastik dengan 
satuan 50kg untuk kemudian ditempatkan ke dalam gudang bahan jadi menunggu 
untuk dijual. 
 
2.2 Pengertian Tenaga Kerja  
Tenaga kerja merupakan penduduk yang berada dalam usia kerja. Menurut 
UU No. 13 tahun 2003 Bab I pasal 1 ayat 2 disebutkan bahwa tenaga kerja adalah 
setiap orang yang mampu melakukan pekerjaan guna menghasilkan barang dan 
atau jasa baik untuk memenuhi kebutuhan sendiri maupun untuk masyarakat 
(Subijanto, 2011). Secara garis besar penduduk suatu negara dibedakan menjadi 
dua kelompok, yaitu tenaga kerja dan bukan tenaga kerja. 





Menurut Dumairy (1997) yang tergolong sebagai tenaga kerja adalah 
penduduk yang mempunyai umur didalam batas usia kerja. Tujuan dari pemilihan 
batas umur tersebut, supaya definisi yang diberikan sedapat mungkin 
menggambarkan kenyataan yang sebenarnya. Setiap negara memilih batas umur 
yang berbeda karena situasi tenaga kerja pada masing-masing negara juga 
berbeda, sehingga batasan usia kerja antar negara menjadi tidak sama. Di 
Indonesia, batas umur minimal untuk tenaga kerja yaitu 15 (lima belas) tahun 
tanpa batas maksimal. 
Menurut Simanjuntak (1998), tenaga kerja mencakup penduduk yang sudah 
atau sedang bekerja, yang sedang mencari pekerjaan dan yang melakukan 
kegiatan lain seperti bersekolah dan mengurus rumah tangga. Pencari kerja, 
bersekolah, dan mengurus rumah tangga walaupun tidak bekerja, tetapi secara 
fisik mampu dan sewaktu-waktu dapat ikut bekerja. 
Dalam proses produksi sebagai suatu struktur dasar aktivitas perekonomian, 
tenaga kerja merupakan faktor yang sangat penting karena tenaga kerja bertindak 
sebagai pelaku ekonomi, berbeda dengan faktor produksi lainnya yang bersifat 
pasif (seperti : modal, bahan baku, mesin dan tanah). Tenaga kerja berkemampuan 
bertindak aktif, mampu mempengaruhi dan melakukan manajemen terhadap 
faktor produksi lainnya yang terlibat dalam proses produksi. 
2.3 Pengertian Produktivitas 
 Produktivitas secara sederhana didefinisikan sebagai perbandingan rasio 
antara ouput dengan inputnya.Dengan kata lain, produktivitas adalah ouput yang 
dihasilkan per satuan input. Nilai produktivitas juga menunjukkan seberapa efektif 
proses produksi yang sudah dijalankan untuk meningkatkan ouput dan seberapa 
efisien pula sumber-sumber input telah berhasil hemat (Singgih, 2012). Menurut 
Fabricant (1962) mendefinisikan produktivitas sebagai rasio antara output yang 
diperoleh dengan input yang digunakan. Hasibuan (2007) pada Intan (2015) 
produktivitas adalah “Perbandingan antara output (hasil) dengan input (masukan). 
Jika produktivitas naik, ini hanya dimungkinkan oleh adanya peningkatan 
efisiensi (waktu, bahan, tenaga) sistem kerja, teknik produksi dan adanya 
peningkatan keterampilan dari tenaga kerjanya.” 
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Produktivits merupakan suatu ukuran kinerja perusahaan yang menunjukkan 
seberapa baik pemanfaatan input menjadi output. Proses transformasi input 





Gambar 2.4 Skema Proses Transformasi Input Menjadi Output 
Dari skema gambar di atas dapat dijelaskan bahwa input yang bisa berasal 
dari tenaga kerja, bahan baku, kapital, energi dan lain-lain akan terjadi proses 
transformasi yaitu proses produksi yang dapat menghasilkan produk atau pun jasa 
dimana dinamakan output. Bagian ouput pun akan ada produk atau jasa yang 
berhasil maupun tidak yang dinamakan waste.  
Input merupakan segala bentuk sumber daya yang digunakan dalam 
produksi dan membentuk biaya produksi seperti tenaga kerja (man-hours), 
material, energi, kapital yang meliputi peralatan dan mesin, dll. Menurut Pardede 
(2005) input atau sumber daya adalah berbagai jenis barang dan jasa yang 
dibutuhkan perusahaan untuk diolah dalam membuat barang atau jasa yang lain. 
Jenis sumber daya meliputi bahan baku dan bahan pendukung, mesin dan 
peralatan, tenaga kerja, dan teknologi. Output merupakan hasil aktivitas produksi 
yang bermanfaat bagi perusahaan (revenues). Output dapat berupa penjualan, 
jumlah produksi, dll. Pengukuran produktivitas ditunjukkan kepada manajemen 
agar memahami tindakan perbaikan terhadap pemanfaatan sumber daya produksi 
dalam meningkatkan output. 
Program produktivitas bukanlah suatu program yang sekali jalan, akan 
tetapi merupakan program yang berkesinambungan. David J. Summanth (1984) 
mengemukakan konsep siklus produktivitas. Siklus produktivitas ini terdiri dari 













1. Productivity Measurement (Pengukuran produktivitas ) 
2. Productivity Evaluation (Evaluasi produktivitas) 
3. Productivity Planning (Perencanaan produktivitas) 
4. Productivity Improvement (Perbaikan produktivitas) 
 
Gambar 2.5 Skema siklus produktivitas (Summanth, 1984) 
Berdasarkan siklus produktivitas, secara formal peningkatan produktivitas 
harus dimulai melalui pengukuran produktivitas sistem tersebut. Pengukuran ini 
bertujuan untuk memberikan informasi hasil sejauh mana tingkat penurunan atau 
kenaikan produktivitas yang ada pada perusahaan.  
Selanjutnya mengevaluasi tingkat produktivitas untuk dibandingkan dengan 
rencana atau tujuan yang telah ditetapkan. Kesenjangan yang terjadi antara tingkat 
produktivitas dengan rencana merupakan masalah produktivitas yang harus 
dievaluasi dan dicari akar penyebabnya. Selanjutnya dapat direncanakan kembali 
target produktivitas yang akan dicapai baik dalam jangka pendek maupun 
panjang.  
2.4 Jenis-jenis Produktivitas 
Dalam mengukur dan membandingkan produktivitas dapat dikelompokkan 
menjadi tiga jenis (Sinungan, 2000) pada Indah (2010), yaitu : 
1. Perbandingan ukuran produktivitas saat ini dengan periode lalu apakah 
mengalami peningkatan atau penurunan. 
2. Perbandingan pelaksanaan antara satu unit dengan unit yang lainnya. 
3. Perbandingan pencapaian produktivitas sekarang dengan target 










Penelususan sumber permasalahan produktivitas akan lebih mudah 
dilakukan apabila dilihat dari tiga tipe ukuran produktivitas yaitu: 
a. Produktivitas Total 
Produktivitas total adalah rasio total output terhadap keseluruhan faktor 
input yang digunakan bersama-sama untuk menghasilkan output tersebut. 
b. Produktivitas Parsial 
Produktivitas parsial merupaka rasio total output terhadap salah satu faktor 
input yang digunakan (tenaga kerja, material, kapital, energi, dan lain-lain) 
untuk memproduksi output tersebut. Produktivitas parsial ini digunakan 
untuk mengukur hubungan antara jumlah penggunaan faktor input dengan 
output yang dihasilkan. Kecenderungan peningkatan rasio dari periode ke 
periode menunjukkan pengelolaan faktor input dalam aktivitas produksi 
sudah berjalan dengan baik. Fokus penelitian ini pada produktivitas parsial 
tenaga kerja. 
c. Produktivitas Total Faktor 
Produktivitas total faktor merupakan rasio antara output bersih terhadap 
input tenaga kerja dan kapital. Output bersih (net output) merupakan 
selisih antara output total dengan input yang dibeli dari luar (material, jasa 
pihak luar). 
2.5 Produktivitas Tenaga Kerja 
 Produktivitas tenaga kerja adalah rasio jumlah output yang dihasilkan 
terhadap jumlah tenaga kerja yang digunakan untuk memproduksi output tersebut. 
Menurut Bereau Labor Statistics U.S Departement of Labor, produktivitas tenaga 
kerja digambarkan untuk memproduksi output tersebut. Meskipun produktivitas 
tenaga kerja mengukur hubungan antara output produksi dengan jam tenaga kerja 
yang digunakan untuk menghasilkan output tersebut, namun tidak dapat 
mengetahui kontribusi secara spesifik masing-masing tenaga kerja atau faktor 
produksi lainnya. 
 Sumber data manusia merupakan elemen yang paling strategik dalam 
organisasi. Peningkatan produktivitas hanya dapat dilakukan oleh manusia. 
Sebaliknya sumber daya manusia pula yang dapat menyebabkan terjadinya 
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berbagai aktivitas pemborosan dan inefisiensi. Peningkatan produktivitsa tenaga 
kerja merupakan sasaran yang paling strategis karena mampu meningkatkan 
produktivitas faktor produksi lainnya akan sangat bergantung pada kemampuan 
tenaga kerja yang memanfaatkannya (Siagian, 2002). 
 Input tenaga kerja yang digunakan dapat dinyatakan dalam total biaya 
tenaga kerja yang dikeluarkan perusahaan, jumlah tenaga kerja, total hari tenaga 
kerja yang (man-days), total jam tenaga kerja (man-hours). Output dapat 
dinyatakan dalam total pendapatan perusahaan, jumlah unit yang dihasilkan, 
jumlah komponen yang dihasilkan jumlah container yang dikirim, dan lain-lain. 
Produktivitas tenaga kerja menunjukkan kemampuan manajemen mengelola 
tenaga kerja agar mampu memberikan hasil (output) kepada perusahaan. 
Kecenderungan peningkatan produktivitas tenaga kerja dari periode ke periode 
menunjukkan pengelolaan input tenaga kerja telah berjalan dengan baik. 
2.6 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Produktivitas Tenaga Kerja 
 Empat faktor utama yang menentukan produktivitas organisasi 
berdasarkan ilmu perilaku yaitu lingkungan, karakteristik organisasi, karakteristik 
kerja, dan karakteristik individu (Kopelman, 1986). Kerangka konseptual yang 







































Gambar 2.6 Kerangka Model Konseptual yang Menentukan Produktivitas 
Organisasi, (Kopelman, 1986) 
 Terdapat hubungan yang signifikan antara motivasi dan keputusan kerja. 
Kebutuhan untuk meningkatkan motivasi para pekerja dalam suatu organisasi 
dilakukan dalam rangka meningkatkan produktivitas kerja (Srivastava, dan 
Barmola, 2011). 
Kepuasan karyawan yang tinggi di antara para pekerja merupakan prasyarat 
untuk meningkatkan produktivitas kerja, daya tanggap, kualitas hasil, dan 
pelayanan terhadap pelanggan. Selain itu motivasi dan kepuasan kerja memiliki 
hubungan yang signifikan (Salanova, dan Kirmanen, 2010). 
 Motivasi dan iklim kerja baik secara sendiri-sendiri maupun bersama-sama 
memiliki pengaruh yang positif terhadap produktivitas (Abast, 2011). Terdapat 
hubungan yang signifikan antara kompetensi, motivasi, pendidikan dan pelatihan 
terhadap produktivitas tenaga kerja (Subroto, 2005). 
 Asas motivasi yang diterapkan mampu meningkatkan produktivitas kerja 
dan memberikan kepuasan kerja kepada karyawan. Karyawan yang memiliki 
kepuasan kerja yang tinggi akan memiliki kinerja yang baik sehingga berdampak 












 Iklim organisasi memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan (Surachmin dan Firdaus, 2008). Keberhasilan 
peningkatan produktivitas akan terjadi apabila adanya perbaikan terus menerus, 
peningkatan mutu hasil pekerjaan, pemberdayaan sumber daya manusia, kondisi 
fisik tempat kerja yang menyenangkan, serta filsafat organisasi (Siagian, 2002). 
 Tenaga kerja yang produktif memerlukan keterampilan kerja yang sesuai 
dengan beban dan deskriptif pekerjaan sehingga mampu menghasilkan penemuan-
penemuan baru untuk memperbaiki metode kerja atau mempertahankan metode 
kerja yang baik (Sinungan, 2000). Faktor yang mempengaruhi produktivitas 
tenaga kerja yang meliputi kemauan kerja yang tinggi, kemampuan kerja yang 
sesuai dengan isi kerja, lingkungan kerja yang nyaman, penghasilan yang sesuai 
dengan kebutuhan hidup minimum, jaminan sosial yang memadai, dan hubungan 
kerja yang manusiawi dan harmonis. 
 Kemajuan teknikal yang sejalan dengan kemajuan skill tenaga kerja akan 
memiliki hubungan positif pada peningkatan produktivitas tenaga kerja (Jajri dan 
Rahmah, 2009).  
 Peningkatan produktivitas dapat dilakukan melalui penyegaran 
(refreshing) secara berkala, peningkatan pengawasan terhadap aktivitas produksi 
secara langsung maupun tidak, dalam upaya untuk meningkatkan kedisiplinan, 
sistem reward berdasarkan peningkatan hasil yang dilakukan dan pelaksanaan 
pelatihan untuk meningkatkan kompetensi karyawan (Andryani, 2007). 
 Menurut Levi, (2002) pada Indah, (2010) menyatakan lima aspek yang 
terdapat dalam kepuasan kerja, yaitu : 
1. Pekerjaan itu sendiri. Setiap pekerjaan memerlukan suatu keterampilan 
tertentu sesuai dengan bidangnya masing-masing. Sukar tidaknya suatu 
pekerjaan serta perasaan seseorang bahwa keahliannya dibutuhkan dalam 
melakukan pekerjaan tersebut, akan meningkatkan atau mengurangi 
kepuasan kerja. 
2. Atasan (supervision), dimana atasan yang baik berarti mau menghargai 
pekerjaan bawahannya. Bagi bawahan, atasan yang baik berati mau 
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menghargai pekerjaan bawahannya. Bagi bawahan, atasan bisa dianggap 
sebagai figur ayah/ibu/teman dan sekaligus atasannya. 
3. Teman sekerja (workers) merupakan faktor yang berhubungan dengan 
hubungan antara pegawai dengan atasannya dan dengan pegawai lain, baik 
yang sama maupun yang berbeda jenis pekerjaannya. 
4. Promosi (promotion) merupakan faktor yang berhubungan dengan ada 
tidaknya kesempatan untuk memperoleh peningkatan karier selama 
bekerja. 
5. Gaji/upah merupakan faktor pemenuhan kebutuhan hidup pegawai yang 
dianggap layak atau tidak. 
2.6.1 Indikator Produktivitas Tenaga Kerja 
 Menurut Nitisemito (2006) bahwa indikator turunnya produktivitas tenaga 
kerja adalah: 
a. Turunnya atau rendahnya produktivitas 
 Penurunan ini dapat diketahui dengan jalan membandingkan produktivitas 
kerja sebelumnya. Jadi apabila terjadi penurunan produktivitas kerja dalam 
suatu perusahaan terjadi penurunan semangat dan kegairahan kerja. 
b. Tingkat absensi yang tinggi 
 Tingkat absensi yang semakin tinggi akan merugikan perusahaan, meskipun 
seandainya karyawan tersebut tidak dibayar sewaktu tidak masuk kerja. 
Kerugian ini terjadi karena jadwal kerja terpaksa tertunda, mutu barang 
cenderung berkurang, target produksi tidak tercapai, terpaksa melakukan 
kerja lembur dan jaminan sosial masih harus dibayar. 
c. Labour Turn Over (LTO) atau tingkat perpindahan buruh yang tinggi 
 Apabila dalam perusahaan terjadi keluar masuk karyawan yang cenderung 
meningkat, maka hal ini merupakan menurunnya produktivitas. Keluar 
masuknya karyawan yang meningkat ini terutama disebabkan karena 
berusaha mencari pekerjaan lain yang dianggap sesuai. Tingkat labour turn 
over (LTO) yang tinggi akan menyebabkan: 
1. Biaya penarikan yang hilang 
2. Produksi yang hilang karena pergantian karyawan 
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3. Pemborosan kerja 
4. Perlu tambahan hasil kerja lembur  
5. Peralatan tidak dapat digunakan sepenuhnya 
6. Biaya latihan yang terbuang begitu saja 
d. Tingkat kerusakan yang tinggi 
Naiknya tingkat kerusakan baik terhadap bahan baku maupun barang jadi 
menunjukkan perhatian dalam pekerjaan berkurang, sehingga terjadi 
kecerobohan dalam melakukan pekerjaan. 
e. Kegelisahan dimana-mana 
Sebagai seorang pemimpin harus dapat mengetahui kegelisahan-kegelisahan 
yang timbul dalam perusahaan. Kegelisahan-kegelisahan terwujud dalam 
bentuk ketidaksenangan kerja, kelesuan karyawan dan lain-lain. 
2.6.2 Tingkat Rendahnya Produktivitas 
Menurut Simamora (2004) faktor-faktor yang digunakan dalam pengukuran 
produktivitas kerja meliputi kuantitas kerja, kualitas kerja, dan ketepatan 
waktu. 
1. Kuantitas kerja adalah suatu hasil yang dicapai karyawan dalam 
jumlah tertentu dengan perbandingan standart yang ada atau ditetapkan 
oleh perusahaan. 
2. Kualitas kerja adalah suatu standar hasil yang berkaitan dengan mutu 
dari suatu produk yang dihasilkan oleh karyawan dalam hal ini 
merupakan suatu kemampuan karyawan dalam menyelesaikan 
pekerjaannya secara teknis dengan perbandingan standart yang 
ditetapkan oleh perusahaan. 
3. Ketepatan wakti merupakan tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada 
awal waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil 
output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 
Ketepatan waktu diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu 




2.7 Partial Least Square 
 Menurut Jogiyanto dan Abdillah (2009) PLS (Partial Least Square) adalah 
analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian yang secara simultan dapat 
melakukan pengujian model pengukuran sekaligus pengujian model struktural. 
Model pengukuran digunakan untuk uji validitas dan reabilitas, sedangkan model 
struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian hipotesis dengan model 
prediksi). Selanjutnya Jogiyanto dan Abdillah (2009) menyatakan analisis Partial 
Least Squares (PLS) adalah teknik statistika multivarian yang melakukan 
perbandingan antara variabel dependen berganda dan variabel independen 
berganda.  
 PLS merupakan salah satu metode statistika SEM berbasis varian yang 
didesain untuk menyelesaikan regresi berganda ketika terjadi permasalahan 
spesifik pada data. Lebih lanjut, Ghozali (2006) dalam Kalnadi (2013) 
menjelaskan bahwa PLS adalah metode analisis yang bersifat soft modeling 
karena tidak mengasumsikan data harus dengan pengukuran skala tertentu, yang 
berarti jumlah sampel dapat kecil (dibawah 100 sampel). Perbedaan mendasar 
PLS yang merupakan SEM berbasis varian dengan LISREL atau AMOS yang 
berbasis kovarian adalah tujuan penggunaannya. 51 Keunggulan-keunggulan dari 
PLS menurut Jogiyanto dan Abdillah (2009) adalah:  
1. Mampu memodelkan banyak variabel dependen dan variabel independen 
(model komplek)  
2. Mampu mengelola masalah multikolinearitas antar variabel independen  
3. Hasil tetap kokoh walaupun terdapat data yang tidak normal dan hilang  
4. Menghasilkan variabel laten independen secara langsung berbasis cross-
product yang melibatkan variabel laten dependen sebagai kekuatan 
prediksi  
5. Dapat digunakan pada konstruk reflektif dan formatif  
6. Dapat digunakan pada sampel kecil  
7. Tidak mensyaratkan data berdistribusi normal  
8. Dapat digunakan pada data dengan tipe skala berbeda, yaitu: nominal, 
ordinal, dan kontinus. 
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 Terdapat beberapa alasan yang menjadi penyebab digunakan PLS dalam 
suatu penelitian. Dalam penelitian ini alasan-alasan tersebut yaitu: pertama, PLS 
(Partial Least Square) merupakan metode analisis data yang didasarkan asumsi 
sampel tidak harus besar, yaitu jumlah sampel kurang dari 100 bisa dilakukan 
analisis, dan residual distribution. Kedua, PLS (Partial Least Square) dapat 
digunakan untuk menganalisis teori yang masih dikatakan lemah, karena PLS 
(Partial Least Square) dapat digunakan untuk prediksi. Ketiga, PLS (Partial Least 
Square) memungkinkan algoritma dengan menggunakan analisis series Ordinary 
Least Square (OLS) sehingga diperoleh efisiensi perhitungan olgaritma. Keempat, 
pada pendekatan PLS, diasumsikan bahwa semua ukuran varians dapat digunakan 
untuk menjelaskan (Ghozali dalam Ricardo 2012). 
 
2.8 Review Hasil Penelitian 
 Peninjauan ulang (review) dilakukan terhadap artikel, jurnal, dan 
penelitian-penelitian yang pernah dilakukan sebelumnya. Peninjauan ulang 
dilakukan untuk mendapatkan informasi dari penelitian sebelumnya yang 
sejalan dengan penelitian yang dilakukan. Tujuannya untuk mengetahui 
variabel-variabel, metode pemecahan, dan hasil yang diperoleh dari penelitian 
sebelumnya yang mendukung penyelesaian penelitian ini. Penelitian terdahulu 
yang ditinjau kembali (di review) dapat dilihat pada Tabel 2.1.  
23 
Tabel 2.1 Review dan Posisi Penelitian 
NO Nama 
Peneliti/Tahun 
Judul Penelitian Variabel Metodologi Hasil 






Tenaga Kerja Pada Lini 
Produksi 2 Departemen 









Analisis deskriptif dan 
analisis path untuk 
mengetahui faktor yang 
berpengaruh secara 
signifikan terhadap 
produktivitas tenaga kerja. 
Kompetensi tenaga kerja, motivasi kerja, dan 
iklim kerja mempunyai hubungan yang signifikan 
terhadap produktivitas tenaga kerja dan motivasi 
kerja dan iklim kerja memiliki pengaruh tidak 






Dampak Penerapan Total 
Quality Management 
(TQM) Terhadap 
Kepuasan Kerja Karyawan 
PT. Japfa Comfeed 









Modelling (SEM) untuk 
menganalisis data dan 
penaksiran pengaruh 
masing-masing variabel 
bebas terhadap variabel 
terikatnya 
Customer Focus mampu meningkatkan kepuasan 
kerja,Teamwork belum cukup mampu 
meningkatkan kepuasan kerja, Organizational 
culture memberikan kontribusi terhadap 
peningkatan kepuasan kerja,  Reward and 
Recognition memberikan kontribusi terhadap 
peningkatan kepuasan kerja dan  Organizational 
trust mampu meningkatkan kepuasan kerja 




Tenaga Kerja Dengan 
Metode Work Sampling, 
Studi pada Sie Besali PG 




ineffective work.  
Work sampling yaitu 
dengan melakukan 
pengamatan secara random 
pada pekerja di Sie Besali 
pada masa giling lalu di 
analisis dengan metode 
Labor Utility Rate (LUR) 
faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas 
pekerja adalah keterbatasan alat kerja dan absensi 
pekerja. Dari temuan ini maka bisa disimpulkan 
bahwa tingkat produktivitas pekerja di Sie Besali 
dibawah standar sehingga memungkinkan untuk 
dilakukan langkah-langkah peningkatan 
produktivitas kerja  
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Kerja Industri Alas Kaki 






Analisis regresi linier 
berganda dan uji asumsi 
klasik untuk mengetahui 
pengaruh signifikan semua 
variabel bebas terhadap 
produktivitas tenaga kerja. 
Besarnya pengaruh usia terhadap produktivitas 
bahwa adanya penurunan produktivitas ketika 
usia seorang tenaga kerja bertambah satu tahun. 
Sementara variabel upah yang menunjukkan 
bahwa setiap ada kenaikan upah maka 
produktivitas akan meningkat. Variabel 
pendidikan bahwa setiap ada kenaikan tingkat 
pendidikan selama satu tahun maka produktivitas 
akan meningkat.  






Tenaga Kerja Pada PT. 
Mahkota Gajah Metal 
Industries Medan 
Upah/Gaji, sifat 





jaminan sosial, dan 
produktivitas 
tenaga kerja. 
Analisis korelasi dan uji 
asumsi klasik untuk 
mengungkapkan hubungan 
antar variabel, faktor apa 
yang terjadi sebelum atau 
bersama-sama tanpa 
adanya intervensi. 
Pengaruh yang paling besar adalah variabel 
tingkat upah. Strategi yang perlu dikembangkan 
adalah mengembangkan sistem kompensasi, 
memberikan program pelatihan dalam pembinaan 
karir, menciptakan lingkungan kerja yang 
harmonis, mengembangkan sistem manajemen 
organisasi yang kondusif, membuat pekerjaan 
lebih berarti dan memberikan rasa aman kepada 
karyawan. 





Tenaga Kerja Bagian 
Produksi Dengan 
Pendekatan SMART-PLS 
(Studi Kasus: PT. Japfa 









Analisis deskriptif dan 
SMART-PLS untuk 
mengetahui faktor yang 
berpengaruh secara 
signifikan terhadap 
produktivitas tenaga kerja. 
Kompetensi tenaga kerja, motivasi kerja, dan 
peralatan kerja mempunyai hubungan yang 
signifikan terhadap produktivitas tenaga kerja  
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3.1 Jenis Penelitian 
 Penelitian ini termasuk dalam jenis penelitian kuantitatif yaitu jenis 
penelitian yang menekankan pada pengujian teori-teori melalui pengukiran 
variabel-variabel penelitian dengan angka dan memerlukan analisis data dengan 
prosedur statistik. Alat ukur penelitian ini berupa kuesioner, data yang diperoleh 
berupa jawaban dari karyawan terhadap pertanyaan yang diajukan. Berdasarkan 
tujuan penelitian yang telah ditetapkan, maka jenis penelitian adalah explanatory. 
 Menurut Sani dan Mashuri (2013) penelitian explanatory adalah untuk 
menguji antar variabel yang dihipotesiskan. Penelitian ini terdapat hipotesis yang 
akan diuji kebenarannya. Hipotesis ini menggambarkan hubungan antara dua 
variabel, untuk mengetahui apakah variabel berasosiasi ataukah tidak dengan 
variabel lainnya, atau apakah variabel disebabkan atau dipengaruhi atau tidak oleh 
variabel lainnya. 
3.2 Metode Penelitian 
 Penelitian ini dilakukan pada tenaga kerja bagian produksi di PT Japfa 
Comfeed Indonesia berlokasi di Sidoarjo, Jawa Timur. Metode penelitian yang 
digunakan adalah partial least square yaitu suatu metode penelitian yang 
utamanya digunakan untuk menguji kekuatan dari hubungan langsung dan tidak 
langsung diantara berbagai variabel. Partial least square juga memperkirakan 
besarnya pengaruh antara variabel yang satu terhadap variabel lain dalam suatu 
hipotesa kausal (Nidjo, 2011). Penelitian ini diolah menggunakan software 
SMART-PLS 3.0. 
3.2.1 Populasi dan Sample 
 Populasi pada penelitian ini adalah seluruh tenaga kerja bagian 
produksi di PT Japfa Comfeed Indonesia yang berjumlah 100 orang. Berdasarkan 
pertimbangan bahwa tenaga kerja produksi tersebut mengalami kecenderungan 
penurunan produktivitas paling besar dibandingkan tenaga kerja lainnya. Teknik 
sampling atau teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah jenis sampling 
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jenuh (sensus), dimana sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila 
semua anggota populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2013). Teknik ini 
digunakan karena populasi relatif kecil dan penelitian dibuat gene-ralisasi dengan 
kesalahan sekecil mungkin. 
3.2.2 Tahap Penelitian 
 Tahapan penelitian dimulai dari penemuan gejala, merumuskan masalah, 
sampai pada mengetahui faktor yang signifikan mempengaruhi terjadinya masalah 







-Faktor-faktor yang mempengaruhi 
































Gambar 3.1 Flowchart Metodologi Penelitian  
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Tahapan penelitian dimulai dengan studi pendahuluan yang dilakukan 
melalui studi pustaka dan lapangan untuk menemukan serta merumuskan masalah, 
menentukan tujuan serta batasan penelitian. Tahapan penelitian dilakukan sampai 
diperoleh infomasi mengenai faktor yang berpengaruh signifikan terhadap 
produktivitas tenaga kerja. 
3.2.3 Kerangka Konseptual dan Definisi Operasional 
Kerangka konseptual menggambarkan hubungan antara variabel-variabel 
penelitian yang dibangun berdasarkan teori-teori sebelumnya. Berdasarkan 
beberapa teori yang telah dijelaskan pada Sub Bab 2.4 faktor-faktor yang akan 
dikaji terkait dengan produktivitas tenaga kerja (Y2) adalah kompetensi (X1), 
motivasi kerja (X2), iklim kerja (X3) peralatan kerja (X5). Motivasi kerja (X2) 
dan iklim kerja (X3) berpengaruh pada kepuasan kerja (Y1) dan kepuasan kerja 
(Y1) mempengaruhi produktivitas tenaga kerja (Y2). Kerangka konseptual 
penelitian ini dapat dilihat pada Gambar 3.2 Faktor-Faktor tersebut seberapa besar 











Gambar 3.2 Kerangka Konseptual Penelitian  
Gambar 3.2 menunjukkan adanya hubungan jalur antara variabel-variabel 
penelitian. Hubungan jalur yang membentuk variabel-variabel penelitian tersebut 
maka analisisnya menggunakan SMART-PLS. Variabel independen yang 
merupakan variabel penyebab disebut variabel eksogen (exogenous variable). 
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Variabel dependen yang merupakan variabel akibat disebut variabel endogen 
(endogenous variable). 
Pelaksanaan metode kerja dan peralatan kerja secara efektif akan 
meningkatkan output produksi dan meminimalkan input yang digunakan. 
Kompetensi tenaga kerja dibutuhkan agar dapat melaksanakan metode kerja dan 
menggunakan peralatan serta mesin sesuai standar. Motivasi dan iklim kerja yang 
baik akan meningkatkan kenyamanan kerja dan meminimumkan kesalahan 
sehingga akan mendukung peningkatan produktivitas. 
Variabel kompetensi tenaga kerja (X1) memiliki beberapa dimensi yaitu 
pengetahuan, keterampilan, dan sikap (attitude). Variabel motivasi kerja (X2) 
disusun dari beberapa dimensi yaitu supervisi dan jaminan karir. Dimensi yang 
mempengaruhi variabel iklim kerja (X3) yaitu reward (penghargaan), clarity 
(kejelasan), dan flexibility (fleksibilitas). Variabel metode kerja (X4) akan dinilai 
dari dimensi urutan proses dan standar kerja. Variabel peralatan kerja (X5) 
dimensi availability (ketersediaan), reliability (keandalan), dan safety 
(keselamatan). 
3.2.3.1 Definisi Operasional 
 Definisi operasional merupakan penegasan arti dan makna setiap variabel 
dalam kerangka konseptual. Tujuannya untuk menyamakan pengertian yang 
dibutuhkan untuk pengukuran nilai masing-masing variabel. Variabel yang 
mempengaruhi produktivitas tenaga kerja antara lain: 
1. Kompetensi tenaga kerja merupakan kemampuan yang dimiliki tenaga 
kerja dalam melaksanakan pekerjaannya. Kompetensi tenaga kerja 
meliputi pengetahuan, keterampilan, dan sikap. 
2. Motivasi kerja adalah suatu dorongan dari dalam siri sendiri untuk 
melakukan pekerjaan untuk mencapai tujuan yang diinginkannya. Dimensi 
motivasi kerja meliputi supervisi dan jaminan karir. 
3. Iklim kerja adalah kualitas lingkungan internal organisasi yang 
berlangsung secara terus menerus sehingga mampu mempengaruhi 
perubahan perilaku anggotanya. Dimensi iklim kerja meliputi sistem 
reward, clarity, dan flexibility. 
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4. Metode kerja merupakan langkah-langkah urutan pengerjaan produk yang 
ideal dan efektif berdasarkan dokumentasi praktek kerja terbaik. Dimensi 
metode kerja meliputi urutan kerja dan standar kerja. 
5. Peralatan kerja merupakan alat atau mesin yang mampu mendukung 
terciptanya metode kerja yang efektif dalam menghasilkan output produksi 
yang memenuhi kuantitas dan kualitas yang ditetapkan. Dimensi peralatan 
meliputi availability, reliability, dan safety. 
6. Kepuasan kerja merupakan keadaan yang dirasakan tenaga kerja mengenai 
pekerjaan yang dilakukannya. Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 
meliputi pekerjaan itu sendiri, atasan dan rekan kerja. 
7. Produktivitas tenaga kerja merupakan ukuran kinerja tenaga kerja dalam 
memanfaatkan sumber daya perusahaan untuk menghasilkan output 
produksi. 
8. Pengetahuan merupakan segala sesuatu yang diketahui akibat dari proses 
pembelajaran dan pengalaman dari penggunaan indera penglihatan, 
pendengaran, dll. 
9. Keterampilan merupakan kemampuan melaksanakan tugas atau pekerjaan 
dengan menggunakan metode dan peralatan kerja yang tersedia untuk 
mencapai hasil yang diharapkan. 
10. Sikap merupakan perilaku seseorang dalam bekerja dan disekitar 
lingkungan kerja. 
11. Jaminan karir merupakan rangkaian posisi dalam bekerja yang disediakan 
perusahaan kepada seorang pekerja yang akan diraihnya dimasa 
mendatang. 
12. Supervisi merupakan arahan, bimbingan, pengawasan, dan hubungan yang 
diciptakan atasan kepada bawahan dalam memberikan petunjuk untuk 
menjalankan pekerjaan. 
13. Reward merupakan penghargaan dan pengakuan yang diberikan 
perusahaan kepada tenaga kerja atas kontribusi dan peningkatan hasil yang 
dilakukannya. 
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14. Clarity merupakan keterbukaan perusahaan atas apa yang diharapkannya 
kepada tenaga kerja berkaitan dengan pekerjaan, pencapaian, dan tujuan 
organisasi. 
15. Flexibility merupakan kebebasan yang diberikan perusahaan kepada 
tenaga kerja untuk melakukan penyesuaian diri terhadap tugas-tugas yang 
diberikan dan dalam mempelajari bidang pekerjaan lain diluar rutinitasnya. 
16. Availability merupakan kondisi dimana peralatan kerja ada dan siap untuk 
digunakan (dalam kondisi terbaik dan tidak sedang digunakan oleh orang 
lain). 
17. Reliability menyatakan kehandalan peralatan kerja yang digunakan 
meliputi kemudahan penggunaan dan perawatan. 
18. Safety merupakan perasaan nyaman tenaga kerja pada saat menggunakan 
atau mengoperasikan peralatan kerja dan mesin. 
 
3.2.3.2 Dimensi dan Atribut Masing-Masing Variabel Produktivitas Tenaga 
Kerja 
Atribut (indikator) digunakan untuk mengukur nilai dari masing-masing 
dimensi dapat dilihat pada Tabel 3.1. Penilaian masing-masing indikator 
menggunakan skala likert, dengan rentang 1 sampai 5 yang menyatakan sangat 
tidak setuju, tidak setuju, netral, setuju, dan sangat setuju. 
Tabel 3.1 Dimensi dan Atribut Variabel Produktivitas Tenaga Kerja 
Jalur 
Variabel 








































c. Taat terhadap 
peraturan 
 2. Motivasi (X2) 1. Jaminan Karir 
(X2.1) 
a. Kebebasan belajar 
b. Kesesuaian gaji 
dengan beban kerja 
c. Informasi peluang 
promosi 
d. Informasi tangga 
karir 
   2. Supervisi 
(X2.2) 
a. Arahan kerja 
b. Pengawasan kerja 
c. Peringatan dalam 
bekerja 
 3. Iklim Kerja 
(X3) 
1. Reward (X3.1) a. Apresiasi terhadap 
prestasi kerja 
b. Kesesuaian hak 
c. Fasilitas diluar 
pekerjaan 
   2. Clarity (X3.2) a. Keterbukaan 
mengenai target 
b. Keterbukaan 








   3. Flexibility 
(X3.3) 
a. Rotasi kerja 
b. Kebebasan 
berinisiatif 
 4. Metode Kerja 
(X4) 
1. Urutan Proses 
(X4.1) 
a. Prosedur kerja 
b. Kesesuaian dengan 
kemampuan 





   2. Standar Kerja 
(X4.2) 
a. Standar waktu 
b. Prosedur kerja 
standar (SOP) 




a. Kesiapan peralatan 
kerja dan mesin 
b. Kesesuaian 
peralatan kerja 


















c. Dukungan rekan 
kerja 
d. Dukungan atasan 
e. Pengakuan kerja 
 2. Produktivitas 
Tenaga Kerja 
(Y2) 
 a. Hasil kerja 
b. Output produk 
c. Waktu penyelesaian 
pekerjaan 
d. Menemukan metode 
terbaik 
e. Memenuhi sasaran 
mutu 
 Setiap variabel terdiri dari beberapa dimensi. Dimensi terdiri dari beberapa 
atribut yang akan dikonversikan dalam bentuk butir pertanyaan dalam kuesioner 
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yang akan digunakan untuk menilai variabel-variabel penelitian. Butir-butir 
pertanyaan kuesioner penelitian dapat dilihat pada lampiran. 
3.3 Hipotesis 
Hipotesis yang akan diuji pada penelitian ini merupakan hipotesis asosiatif 
(associative hypohtesis) yaitu pernyataan tentang ada atau tidaknya hubungan 
yang terjadi antara dua variabel atau lebih (Sinulingga, 2012). Hipotesis yang 
akan diuji kebenarannya dalam penelitian ini adalah: 
1. H0 : Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara kompetensi dengan 
kepuasan kerja 
H1 : Terdapat hubungan yang signifikan antara kompetensi dengan 
kepuasan kerja  
2. H0 : Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara motivasi kerja 
dengan kepuasan kerja 
H1 : Terdapat hubungan yang signifikan antara motivasi kerja dengan 
kepuasan kerja 
3. H0 : Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara iklim kerja dengan 
kepuasan kerja 
H1 : Terdapat hubungan yang signifikan antara iklim kerja dengan 
kepuasan kerja 
4. H0 : Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara metode kerja 
dengan kepuasan kerja 
H1 : Terdapat hubungan yang signifikan antara metode kerja dengan 
kepuasan kerja 
5. H0 : Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara peralatan kerja  
dengan kepuasan kerja 
H1 : Terdapat hubungan yang signifikan antara peralatan kerja dengan 
kepuasan kerja 
6. H0 : Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara kompetensi dengan 
produktivitas kerja 
H1 : Terdapat hubungan yang signifikan antara kompetensi dengan 
produktivitas kerja 
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7. H0 : Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara motivasi kerja 
dengan produktivitas kerja 
H1 : Terdapat hubungan yang signifikan antara motivasi kerja dengan 
produktivitas kerja 
8. H0 : Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara iklim kerja dengan 
produktivitas kerja 
H1 : Terdapat hubungan yang signifikan antara iklim kerja dengan 
produktivitas kerja 
9. H0 : Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara metode kerja 
dengan produktivitas kerja 
H1 : Terdapat hubungan yang signifikan antara metode kerja dengan 
produktivitas kerja 
10. H0 : Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara peralatan kerja 
dengan produktivitas kerja 
H1 : Terdapat hubungan yang signifikan antara peralatan kerja dengan 
produktivitas kerja 
11. H0 : Tidak terdapat hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja 
dengan produktivitas kerja 
H1 : Terdapat hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dengan 
produktivitas kerja 
3.4 Pengujian Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian yang digunakan untuk pengumpulan data sebagai 
berikut: 
1. Wawancara dan diskusi dilakukan bersama manajer, supervisor, serta 
beberapa tenaga kerja produksi pakan ternak mengenai permasalahan yang 
diteliti diperusahaan. Instrumen yang digunakan adalah panduan 
wawancara dan alat tulis. 
2. Observasi dilakukan melalui pengamatan di tenaga kerja pada produksi 
pakan ternak untuk memperoleh data waktu penyelesaian produk, aktivitas 
produksi, dll. Instrumen yang digunakan adalah alat tulis. 
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3. Kuesioner digunakan untuk mengukur variabel-variabel penelitian yang 
mempengaruhi penurunan produktivitas perusahaan. Kuesioner merupakan 
sekumpulan daftar pertanyaan tertulis yang disusun dan disebarkan untuk 
mendapatkan informasi dari sekumpulan orang. Instrumen yang digunakan 
adalah daftar pertanyaan (lembar kuesioner) dan alat tulis. 
 
3.5 Pengumpulan Data 
Data yang digunakan dalam penelitian ini bersumber dari data primer dan 
sekunder yaitu: 
a. Data primer diperoleh melalui wawancara, kuesioner, dan observasi untuk 
mendapatkan informasi mengenai variabel-variabel yang mempengaruhi 
penurunan produktivitas tenaga kerja. 
b. Data sekunder yang diperoleh dari dokumen perusahaan meliputi data 
historis output lini produksi, jumlah tenaga kerja, jam kerja, absensi tenaga 
kerja, metode kerja, dan lain-lain. 
Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan suatu angket (kuesioner) 
secara tertutup. Kuesioner tertutup berisikan serangkaian pertanyaan yang 
digunakan untuk mendapatkan data yang berhubungan dengan variabel penelitian. 
Skala pengukuran kuesioner yang digunakan adalah skala likert dari 1-5. Maksud 
dari skala pengukuran 1-5 dapat dilihat pada Tabel 4.3 dengan rincian sebagai 
berikut: 
Tabel 3.2 Skala Penelitian 
Nilai Skala 
1 Sangat Tidak Setuju 
2 Tidak Setuju 
3 Netral 
4 Setuju 
5 Sangat Setuju 
Sumber: Sinulingga, S., (2012) 
3.6 Analisis Data 
Analisa akan dilakukan dengan cara membahas hasil kuesioner yang telah 
diolah, baik dengan menggunakan analisa deskriptif maupun dengan meng-
gunakan analisa kuantitatif, seperti uraian berikut ini: 
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1. Analisa deskriptif. Pada bagian ini akan dibahas mengenai bentuk sebaran 
jawaban responden terhadap keseluruhan konsep yang diukur. Dari 
sebaran jawaban responden tersebut selanjutnya akan diperoleh sebuah 
kecenderungan dari seluruh jawaban yang ada. Untuk mendapat 
kecenderungan jawaban responden terhadap masing-masing variabel akan 
didasarkan pada nilai skor rata-rata dan juga pada tiap item pertanyaan 
yang dikategorikan ke dalam rentang skor berdasarkan perhitungan skor 
dengan skala likert yang digunakan dalam penelitian ini. 
2. Analisa kuantitatif. Dalam penelitian ini, pengukuran konstruk dan 
hubungan-hubungan antar variabel dilakukan dengan teknik multivariat 
Structural Equation Modelling (SEM)-PLS. Adapun alasan penggunaan 
metode tersebut adalah kemampuan dasarnya menguji hubungan kausalitas 
antar variabel independen terhadap variabel dependen dan bisa melakukan 
uji validitas & reliabilitas untuk indi-kator terhadap variabel latennya. 
Selain itu SEM juga bisa mengako-modasi kemampuan analisis jalur 
dengan diagram jalur/skematik untuk memudahkan analisis dengan 
tampilan visual. PLS (Partial Least Square) merupakan SEM berbasis 
component atau variance dengan orientasi analisis bergeser dari menguji 
model kausalitas/teori ke mo-del prediktif berbasis komponen. Selain itu 
juga dilihat dari sampel yang digunakan pada SEM-PLS bisa 
menggunakan sampel yang tidak terlalu besar, dengan minimum jumlah 
sampel sebanyak 25-30, tidak diperlukan data dengan disribusi normal, 
skala penelitian tidak harus menggunakan skala interval, memungkinkan 
model yang digunakan sangat komplek dengan banyak variabel laten dan 
indikator. Alat analisa yang digunakan dalam metode ini adalah software 
Software SmartPLS Ver.3. Menurut Ghozali (2014) PLS merupakan 
pendekatan alternatif yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis 
covariance menjadi basis variance. SEM yang berbasis kovarian umumnya 
menguji kausalitas/teori, sedangan PLS lebih bersifat predictive model. 




3.6.1 Pengujian Model Pengukuran (Outer Model) 
Model pengukuran atau outer model dengan indikator refleksif dievaluasi 
dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya dan composite 
reliability untuk block indikator.  
Convergent validity dari model pengukuran dengan indikator refleksif 
dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component score dengan construct 
score yang dihitung dengan PLS. Ukuran refleksif individual dikatakan tinggi jika 
berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang ingin diukur. Namun demikian 
untuk penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai loading 
0,50 sampai 0,60 dianggap cukup (Chin dalam Chozali, 2014). 
Discriminant validity dari model pengukuran dengan indikator refleksif 
dinilai berdasarkan cross loading pengukuran dengan konstruk. Jika korelasi 
konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada ukuran konstruk lainnya, 
maka hal itu menunjukkan bahwa konstruk laten memprediksi ukuran pada 
bloknya lebih baik daripada ukuran pada blok lainnya. Metode lain untuk menilai 
discriminant validity adalah membandingkan nilai square root of average va-
riance extracted (AVE) setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk dengan 
konstruk lainnya dalam model. Jika nilai akar kuadrat AVE setiap konstruk lebih 
besar daripada nilai korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya dalam 
model, maka dikatakan memiliki nilai discriminant validity yang baik (Fornell 










λ  (3.1) 
dimana: 
λ i   = component loading ke indikator 
)var(ε i  = 1 – (λ
2
i ) 
Jika semua indikator distandardisasi, maka ukuran ini sama dengan 
average communalities dalam blok. Fornel dan Larcker dalam Ghozali (2014) 
menyatakan bahwa pengukuran ini dapat digunakan untuk mengukur reliabilitas 
component score variabel laten dan hasilnya lebih konservatif dibandingkan 
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dengan composite reliability ( cρ ). Direkomendasikan nilai AVE harus lebih besar 
0,50. 
 Composite reliability blok indikator yang mengukur suatu konstruk dapat 
dievaluasi dengan dua macam ukuran yaitu internal consistency yang 
dikembangkan oleh Werts, Linn dan Joreskog pada tahun 1974 dan Cronbach’s 
Alpha. Dengan menggunakan output yang dihasilkan PLS maka composite 
reliability dapat dihitung dengan rumus sebagai berikut: 









λ ρ  (3.2) 
dimana: 
λ i   = component loading ke indikator 
)var(ε i  = 1 – (λ
2
i ) 
 Dibandingkan dengan Cronbach Alpha, ukuran ini tidak mengasumsikan 
tau equivalence antar pengukuran dengan asumsi semua indikator diberi bobot 
sama, sehingga Cronbach Alpha cenderung lower bound estimate reliability, se-
dangkan cρ  merupakan closer approximation dengan asumsi estimasi parameter 
adalah akurat. cρ  sebagai ukuran internal consistence hanya dapat digunakan 
untuk konstruk dengan indikator refleksif. Ringkasan evaluasi model pengukuran 
dapat dilihat pada Tabel 3.6. 




Loading Factor Nilai loading factor harus di atas 0,70 untuk penelitian 
konfirmatori. 
Nilai loading factor > 0,60 untuk penelitian eksploratori 
Composite 
Realibility 
Untuk mengukur internal consistency. 
Nilainya > 0,70 untuk penelitian konfirmatori 








Nilai akar kuadrat dari AVE harus lebih besar daripada 
nilai korelasi antar variabel laten 
Cross Loading Ukuran lain dari validitas diskriminan. Diharapkan setiap 
blok indikator memiliki loading lebih tinggi untuk setiap 
variabel laten yang diukur dibandingkan dengan indikator 
untuk laten variabel lainnya. 
Nilainya > 0,70 untuk setiap variabel 
 
3.6.2 Pengujian Model Struktural (Inner Model) 
Dalam menilai model struktural dengan PLS, digunakan R-square untuk 
setiap variabel laten endogen sebagai kekuatan prediksi dari model struktural. 
Chin dalam Latan & Ghozali (2014) mengungkapkan bahwa nilai R-square 0,67 
menunjukkan bahwa model kuat, 0,33 model sedang, dan 0,19 menunjukkan mo-
del lemah. Hasil dari PLS R-square merepresentasikan jumlah varians dari kons-
truk yang dijelaskan oleh model. Untuk menghitung R-square dapat dihitung de-
ngan menggunakan rumus dibawah ini 
𝑅 − 𝑠𝑞𝑢𝑎𝑟𝑒 = 1 − 𝑆𝑆 𝐸𝑟𝑟𝑜𝑟
𝑆𝑆 𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙
= 1 − ∑(𝑦𝑖− ŷ𝑖)
2
∑(𝑦𝑖− ý)2
  (3.3) 
dimana: 
yi = observasi respon ke-i 
ý = rata-rata 
ŷi = ramalan respon ke-i  
Sedangkan untuk menguji tingkat signifikansi pengaruh dengan meng-
gunakan path coefficients, dan untuk menguji efek pengaruhnya menggunakan f-
square, untuk menghitungnya dapat menggunakan rumus dibawah ini 
𝑓 − 𝑠𝑞𝑢𝑎𝑟𝑒 = 𝑅
2𝑖𝑛𝑐𝑙𝑢𝑑𝑒𝑑−𝑅2𝑒𝑥𝑐𝑙𝑢𝑑𝑒𝑑
1− 𝑅2𝑖𝑛𝑐𝑙𝑢𝑑𝑒𝑑
  (3.4) 
dimana: 
R2included = Nilai R yang diperoleh ketika konstruk eksogen dimasukkan ke 
model 
R2excluded = Nilai R yang diperoleh ketika konstruk endogen dikeluarkan dari 
model  
Dengan demikian dapat diringkas untuk kriteria evaluasi model struktural 
dapat seperti dilihat pada Tabel 3.3. 
42 







Hasil R-square sebesar 0,67; 0,33; dan 0,19 untuk variabel 
laten en-dogen dalam model struktural mengindikasikan 
bahwa model “baik”, “moderat”, dan “lemah” 
Estimasi path 
coefficients 
Evaluasi terhadap nilai koefisien meliputi besarnya nilai, 
tanda dan pengaruh nyata 
Effect size f-
square 
Nilai f-square dengan batasan 0,02; 0,15; 0,35 dapat 
dipandang bah-wa predictor variabel laten mempunyai 
























































































HASIL DAN PEMBAHASAN 
Pada bab ini akan diuraikan mengenai deskripsi awal hasil penelitian 
mengenai responden dan dilanjutkan dengan pengolahan data dengan SMART-
PLS. Kemudian dilakukan pengujian  model pengukuran dan sturktural dan 
diakhiri de-ngan pengujian hipotesis penelitian. 
4.1. Karakteristik Responden 
Penelitian ini menggunakan kuesioner untuk pengambilan data. Responden 
dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Japfa Comfeed Indonesia Tbk unit 
Gedangan, Sidoarjo dengan jumlah 100 orang. Kuesioner dibagikan secara 
langsung kepada responden dan diisi sesuai pendapat mereka mengenai 
kompetensi, motivasi, iklim kerja, peralatan kerja, terhadap kepuasan kerja dan 







Gambar 4.1 Karakteristik Responden 
 
Berdasarkan gambar 4.1 diatas diketahui bahwa seluruh responden dalam 
penelitian ini adalah karyawan PT. Japfa Comfeed Indonesia yang berjenis 
kelamin laki-laki sebanyak 100%. Pada kriteria pendidikan didominasi oleh 
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tingkat pendidikan SMK dengan prosentase 72 % responden, tingkat pendidikan 
SMP sebanyak 19 % responden, 7% responden tingkat pendidikannya adalah 
SMA, dan 2 % responden pendidikan terakhirnya adalah S1 atau sarjana strata 1.  
Pada kriteria umur, sebagaian besar responden dalam penelitian ini 
memiliki usia antara 31-40 tahun yaitu sebesar 49%. Responden dengan usia 
antara 41-50 sebesar 29%. 13% responden memiliki usia anata 20-30 tahun. 8% 
responden memiliki usia lebih dari 51 tahun, dan 1 % responden berusia di bawah 
20 tahun.  
Pengolahan data pada penelitian ini menggunakan perangkat lunak SPSS 
untuk analisa deskriptif dan SmartPLS versi 3 untuk analisa kuantitatif. Data yang 
sudah diisi oleh responden ditabulasi kedalam file excel dengan format csv 
(comma separated values) sebagai masukan (input) ke dalam program  SmartPLS, 
yang sebelumnya telah dibuat model antar variabel laten beserta indikatornya. 
Kemudian model beserta tabulasi data tersebut di-running dengan metode 
bootstrap PLS untuk mengetahui signifikansi pertanyaan dari kuesioner, untuk 
mengeliminasi pertanyaan yang tidak signifikan. 
 
4.2  Analisa Data 
4.2.1. Uji Validitas dan Reliabilitas Tahap Awal 
Jawaban item pertanyaan pada Lampiran 1 dari responden akan dikatego-
rikan dengan merata-rata hasil dari kuesioner sesuai dengan dimensinya, sehingga 
akan didapatkan dari masing-masing dimensi pada variabel hanya akan mempu-
nyai satu indikator. Pengujian tahap pertama adalah individual item reliability 
yakni pengujian dengan melihat nilai loading factor. Nilai tersebut 
menggambarkan besarnya korelasi anta setiap indikator dengan konstruknya 
(Yamin & Kurniawan, 2011; Hair et al, 2012). Nilai loading factor dari pengujian 
pada tahap ini akan digu-nakan untuk melihat apakah masih ada indikator yang 
tidak signifikan terhadap variabel, sehingga nantinya akan dieliminasi untuk 
analisa tahap selanjutnya. Untuk penelitian tahap awal dari pengembangan skala 
pengukuran nilai loading factor 0,50 hingga 0,60 dianggap cukup (Chin dalam 
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Ghozali, 2014), sehingga dalam penelitian ini digunakan batas nilai loading factor 
0,6. Tabel 4.1 menunjukkan nilai loading factor dari masing-masing indikator 











Kompetensi (X1) X1.1 0,898 
0,853 0,870 0,910 0,772   X1.2 0,906 
  X1.3 0,830 
Motivasi (X2) X2.1 0,893 
0,711 0,716 0,874 0,776 
  X2.2 0,868 
Iklim Kerja (X3) X3.1 0,908 
0,872 0,883 0,921 0,795   X3.2 0,910 
  X3.3 0,857 
Metode Kerja (X4) X4.1 0,906 
0,656 0,703 0,850 0,740 
  X4.1 0,811 
Peralatan Kerja (X5) X5.1 0,891 
0,817 0,819 0,892 0,733   X5.2 0,863 
  X5.3 0,813 
Kepuasan Kerja (Y1) Y1.1 0,710 
0,699 0,707 0,804 0,452 
  Y1.2 0,570 
  Y1.3 0,659 
  Y1.4 0,729 
  Y1.5 0,684 
Produktivitas kerja 
(Y2) Y2.1 0,726 
0,775 0,777 0,848 0,528 
  Y2.2 0,761 
  Y2.3 0,777 
  Y2.4 0,729 
  Y2.5 0,633 
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 Pada tabel 4.1 menunjukkan nilai loading factor masing-masing indikator, 
terlihat masih ada indikator yang belum memenuhi syarat untuk nilai loading 
factor diatas 0,6. Sehingga akan dieliminasi untuk indikator y1.2 pada variabel 
kepuasan kerja (Y1) dengan nilai loading factor sebesar 0,570 (blok warna 
kuning). Selain karena nilai loading factor yang tidak memenuhi, nilai AVE 
(average variance extracted) dari kepuasan kerja (Y1) juga belum memenuhi 
yakni sebesar 0,452. Syarat nilai AVE yang memenuhi adalah di atas 0,5. 
Konstruk model awal ditunjukkan pada Gambar 4.2. 
 
Gambar 4.2 Konstruk tahap awal 
Pengujian validitas dapat dilihat dari nilai average variance extracted 
(AVE) dan untuk menguji reliabilitas dapat dilihat dari nilai composite reliability. 
Hasil pengujian dapat dilihat pada Gambar 4.3. 
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Gambar 4.3 Grafik nilai AVE dan composite reliability tahap awal 
Gambar 4.3 menunjukkan bahwa untuk uji validasi pada tahap awal ini 
masih belum memenuhi kriteria, karena ada satu variabel yang nilai AVE-nya 
masih kurang dari 0,5, yaitu pada kepuasan (Y1). Uji reliabilitas tahap awal pada 
model sudah reliabel, dapat di lihat dari grafik composite reliability dalam gambar 
4.3. Hasil uji validitas dan reliabilitas ini akan dijadikan acuan untuk 
mengeliminasi indikator yang nilai loading factor paling kecil, sesuai pada Tabel 
4.1, pada variabel yang masih belum valid, yaitu pada variabel kepuasan. 
4.2.2. Uji Validitas dan Reliabilitas Tahap Akhir 
Konstruk yang valid dan reliabel didapatkan setelah melakukan beberapa 
kali iterasi dengan uji validitas dan reliabilitas, sampai didapatkan nilai dari AVE 
untuk uji validitas diatas 0,5 untuk setiap variabel dan nilai dari composite relia-
bility untuk uji reliabilitas diatas 0,7 untuk setiap variabel. Gambar 4.4 menun-
jukkan konstruk model untuk tahap akhir ini. 
49 
 
Gambar 4.4 Konstruk model tahap akhir 
 
Hasil pengukuran model tahap akhir ini, menunjukkan bahwa korelasi 
antar indikator dengan variabelnya telah valid dan reliabel. Nilai loading factor 
masing-masing indikator telah memenuhi syarat yakni di atas 0,6 di tunjukkan 
dalam tabel 4.2 berikut ini.  
 










rho_A CR AVE 
Kompetensi (X1) X1.1 0,896 0,853 0,870 0,910 0,772 
  X1.2 0,906         
  X1.3 0,832         
Motivasi (X2) X2.1 0,892 0,711 0,716 0,874 0,776 
  X2.2 0,869         
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Iklim Kerja (X3) X3.1 0,909 0,872 0,883 0,921 0,795 
  X3.2 0,909         
  X3.3 0,857         
Metode Kerja (X4) X4.1 0,901 0,656 0,703 0,850 0,740 
  X4.1 0,818         
Peralatan Kerja (X5) X5.1 0,891 0,817 0,819 0,892 0,733 
  X5.2 0,866         
  X5.3 0,810         
Kepuasan Kerja (Y1) Y1.1 0,692 0,699 0,707 0,804 0,504 
  Y1.2*           
  Y1.3 0,658         
  Y1.4 0,747         
  Y1.5 0,740         
Produktivitas kerja 
(Y2) Y2.1 
0,726 0,775 0,777 0,848 0,528 
 
Y2.2 0,761         
  Y2.3 0,776         
  Y2.4 0,729         
  Y2.5 0,633         
 
Hasil analisis pada tabel 4.2 menunjukkan bahwa model nilai loading 
factor di atas 0,6 untuk masing-masing indikator,  nilai composite reliability (CR) 
setiap variabel di atas 0,7, dan nilai untuk average variance extracted (AVE) 
setiap variabel sudah diatas 0,5. Hasil uji validitas dapat dilihat dari nilai average 
variance extracted (AVE) dan untuk menguji reliabilitas dapat dilihat dari nilai 
composite reliability. Hasil pengujian dapat dilihat pada Gambar 4.5. 
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Gambar 4.5 Grafik nilai AVE dan composite reliability tahap akhir 
Gambar 4.5 menunjukkan bahwa untuk uji validasi pada tahap ini sudah 
memenuhi kriteria dengan nilai AVE diatas 0,5 untuk setiap variabel, sehingga 
bisa dikatakan model sudah valid. Gambar 4.5 juga menunjukkan bahwa uji 
reliabilitas tahap ini pada model sudah reliabel dengan nilai composite reliability 
diatas 0,7 untuk setiap variabel. 
Pada Tabel 4.2 terlihat bahwa nilai dari loading factor sudah diatas 0,6, 
dan didapatkan indikator yang mencerminkan variabelnya masing-masing, yaitu: 
• Indikator x1.2 (0,906), merupakan indikator yang dominan mencerminkan 
kompetensi. Indikator ini merupakan dimensi ketrampilan, yang berarti 
ketrampilan mempengaruhi kompetensi karyawan.  
• Indikator x2.1 (0,892), merupakan indikator yang dominan mencerminkan 
motivasi. Indikator ini merupakan dimensi jaminan kerja, yang berarti 
jaminan kerja mempengaruhi motivasi kerja dari karyawan tersebut.  
• Indikator x3.1 (0,909) dan x3.2 (0,909) merupakan indikator yang dominan 
mencerminkan iklim kerja. Indikator ini merupakan dimensi reward dan 
clarity, yang merepresentasikan perusahaan mengapresiasikan hasil kerja 
karyawan.   
• Indikator x4.1 (0,901) merupakan indikator yang dominan mencerminkan 
metode kerja. Indikator ini merupakan dimensi urutan proses, yang 
merepresen-tasikan dalam setiap pekerjaan yang diberikan sesuai dengan 
SOP perusahaan. 
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• Indikator x5.1 (0,891) merupakan indikator yang dominan mencerminkan 
peralatan kerja. Indikator ini merupakan dimensi availability, yang 
merepresentasikan kondisi peralatan kerja yang ada dan siap di gunakan.  
• Indikator y1.4 (0,747) merupakan indikator yang dominan mencerminkan 
kepuasan kerja. Indikator inin merepretasikan dukungan dari rekan kerja, 
atasan, dan perusahaan dalam melaksanakan perkerjaan dengan baik.  
• Indikator y2.3 (0,767) merupakan indikator yang dominan mencerminkan 
produktivitas kerja. Indikator ini merepretasikan bahwa pekerjaan yang 
dilakukan mampu diselesaikan dengan baik.  
4.2.3. Evaluasi Model Pengukuran (outer model) 
Model pengukuran dengan indikator reflektif dievaluasi dengan tiga 
kriteria menurut Ghozali (2014), yaitu convergent validity dan discriminant vali-
dity dari indikatornya dan composite reliability untuk blok indikator. 
1. Convergent Validity 
Convergent validity dari model pengukuran dengan indikator refleksif 
dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component score dengan 
construct score yang dihitung dengan PLS. Ukuran refleksif individual dika-
takan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,7 dengan kosntruk yang diukur. 
Namun untuk penelitian tahap awal pengembangan skala pengukuran nilai 
loading factor 0,5-0,6 (Chin dalam Ghozali, 2014). Dalam penelitian ini 
digunakan batasan nilai loading factor 0,5. Nilai loading factor sesuai pada 
Tabel 4.2 menunjukkan bahwa sudah memenuhi syarat. 
2. Discriminant Validity 
Discriminant validity dari model pengukuran refleksif indikator dinilai 
berdasarkan nilai cross loading  pengukuran dengan variabel. Jika korelasi 
variabel dengan item pengukuran lebih besar daripada ukuran variabel lai-
nnya, maka menunjukkan bahwa variabel laten memprediksi ukuran pada blok 
mereka lebih baik daripada ukuran blok lainnya. Nilai crossloading 
ditunjukkan pada Tabel 4.3. 
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Tabel 4.3 Nilai crossloading  
VAR IND 
CL 
KOM MOT IKL  MET PAK KEP PRO 
Kompetensi X1.1 0,896 0,750 0,715 0,791 0,750 0,759 0,698 
  X1.2 0,906 0,734 0,728 0,757 0,731 0,703 0,799 
  X1.3 0,832 0,616 0,602 0,703 0,632 0,539 0,622 
Motivasi X2.1 0,722 0,892 0,721 0,620 0,746 0,597 0,810 
  X2.2 0,689 0,869 0,699 0,686 0,668 0,673 0,626 
Iklim Kerja X3.1 0,717 0,695 0,909 0,715 0,751 0,622 0,701 
  X3.2 0,741 0,786 0,909 0,719 0,801 0,700 0,761 
  X3.3 0,621 0,669 0,857 0,630 0,646 0,583 0,592 
Metode Kerja X4.1 0,773 0,735 0,735 0,901 0,752 0,696 0,757 
  X4.2 0,696 0,514 0,584 0,818 0,629 0,584 0,511 
Peralatan 
Kerja X5.1 
0,734 0,763 0,729 0,699 0,891 0,667 0,665 
  X5.2 0,752 0,635 0,740 0,724 0,866 0,603 0,709 
  X5.3 0,578 0,668 0,651 0,651 0,810 0,552 0,676 
Kepuasan 
Kerja Y1.1 
0,399 0,337 0,413 0,418 0,409 0,692 0,428 
  Y1.2*   
 
    
 
    
  Y1.3 0,472 0,539 0,585 0,516 0,553 0,658 0,433 
  Y1.4 0,641 0,556 0,556 0,613 0,561 0,747 0,556 
  Y1.5 0,623 0,573 0,468 0,550 0,481 0,740 0,523 
Produktivitas 
kerja Y2.1 
0,633 0,660 0,571 0,506 0,620 0,516 0,726 
  Y2.2 0,579 0,572 0,553 0,536 0,511 0,506 0,761 
  Y2.3 0,638 0,630 0,620 0,553 0,542 0,478 0,776 
  Y2.4 0,572 0,571 0,550 0,557 0,609 0,544 0,729 
  Y2.5 0,505 0,534 0,505 0,587 0,614 0,461 0,633 
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Tabel 4.3 menunjukkan bahwa korelasi variabel kompetensi dengan indi-
katornya lebih tinggi dibandingkan korelasi indikator kompetensi dengan variabel 
lainnya (motivasi, iklim kerja, metode kerja, kepuasan kerja, dan produktivitas 
kerja). Hal ini juga berlaku untuk indikator pembentuk kostruk yang lain, nilai 
korelasinya selalu lebih tinggi daripada korelasi indikator dengan variabel yang 
bukan pembentuknya. Sehingga bisa dikatakan bahwa masing-masing variabel 
laten mampu mem-prediksi ukuran pada blok masing-masing lebih baik daripada 
ukurang blok lainnya. 
Metode lain untuk menilai discriminant validity adalah dengan memban-
dingkan akar kuadrat dari AVE untuk setiap konstruk dengan kosntruk lainnya 
dalam model. Metode ini dapat disebut juga crossloading Fornell Lacker’s. Model 
mempunyai discriminant validity yang cukup jika akar AVE untuk setiap konstruk 
lebih besar daripada korelasi antara konstruk dan konstruk lainnya. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa indikator yang digunakan dalam penelitian ini telah 
memenuhi kriteria validitas diskriminan.  Tabel 4.4 menunjukkan nilai akar AVE 
dari masing-masing konstruk dimana nilai AVE dapat dilihat pada Gambar 4.5. 
Tabel 4.4 Akar AVE dan korelasi konstruk 
  KOM MOT IKL MET PAK KEP PRO 
KOM 0,878             
MOT 0,802 0,881           
IKL 0,781 0,807 0,892         
MET 0,855 0,741 0,775 0,861       
PAK 0,805 0,805 0,826 0,808 0,856     
KEP 0,762 0,727 0,719 0,749 0,727 0,71   
PRO  0,809 0,82 0,773 0,755 0,798 0,69 0,727 
Tabel 4.4 menunjukkan bahwa akar AVE untuk konstruk kompetensi 
(0,878) lebih besar dari korelasi kompetensi dengan konstruk lainnya (0,802; 
0,781; 0,855; 0,805; 0,762; 0,809). Hal yang sama juga dapat dilihat pada 
konstruk motivasi, iklim kerja, metode kerja, peralatan kerja, kepuasan kerja, 
dan produktivitas kerja.. Model sudah memenuhi discriminant validity jika 
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dilihat dari data pada Tabel 4.8, dimana akar AVE masing-masing konstruk 
sudah lebih besar daripada korelasi satu konstruk dengan konstruk lain. 
3. Composite Validity 
Pada bagian ini daat diukur menggunakan composite reliability. Variabel 
dikatakan reliabel jika nilai composite reliability di atas 0,7. Pada Gambar 4.5 
telah menunjukkan bahwa semua variabel sudah memenuh syarat nilai 
composite reliability. 
4.2.4. Evaluasi Model Struktural (inner model) 
Model struktural dievaluasi dengan menggunakan R-Square (koefisien 
determinasi) untuk variabel independen dan uji t serta signifikansi dari koefisien 
parameter jalur struktural. Pada Tabel 4.5 menunjukkan nilai R-square. 
Tabel 4.5 Nilai R-square ] 
  R Square Keterangan 
Kepuasan 0,648 
64,8% variabel kepuasan dapat dijelaskan oleh 
variabel kompetensi, motivasi, iklim kerja, metode 
kerja, dan peralatan kerja. 
Produktivitas 0,757 
75,7% variabel kepuasan dapat dijelaskan oleh 
variabel kompetensi, motivasi, iklim kerja, metode 
kerja, dan peralatan kerja. 
Sedangkan untuk menguji seberapa kuat pengaruh variabel laten prediktor 
dengan menggunakan uji f-square. Jika nilai f-square sebesar 0,02 maka pengaruh 
prediktor variabel laten mempunyai pengaruh yang “lemah”. Jika nilai f-square 
sebesar 0,15 maka pengaruh prediktor variabel laten mempunyai pengaruh yang 
“sedang” dan Jika nilai f-square sebesar 0,35 maka pengaruh prediktor variabel 






Tabel 4.6 Nilai f-square 
  Kepuasan Produktivitas  
Kompetensi 0,40 0,59 
Motivasi  0,05 0,17 
Iklim kerja  0,03 0,02 
 Metode kerja 0,37 0,02 
Peralatan kerja 0,03 0,25 
Kepuasan   0,03 
Penjelasan dari Tabel 4.6 sesuai dengan effect size f-square yang 
dicantumkan pada Tabel 3.3 adalah sebagai berikut: 
1. Kompetensi mempunyai pengaruh yang “kuat” terhadap kepuasan dengan 
nilai f-square  0,49 dan mempunyai pengaruh “kuat” terhadap produktivitas 
dengan nilai f-square 0,59 
2. Motivasi mempunyai pengaruh yang “lemah” terhadap kepuasan dengan nilai 
f-square  0,05 dan mempunyai pengaruh “sedang” terhadap produktivitas 
dengan nilai f-square 0,17 
3. Iklim kerja mempunyai pengaruh yang “lemah” terhadap kepuasan dengan 
nilai f-square 0,03 dan mempunyai pengaruh “lemah” terhadap produktivitas 
dengan nilai f-square 0,02 
4. Metode kerja mempunyai pengaruh yang “kuat” terhadap kepuasan dengan 
nilai f-square 0,37 dan mempunyai pengaruh “lemah” terhadap produktivitas 
dengan nilai f-square 0,02 
5. Peralatan kerja mempunyai pengaruh yang “lemah” terhadap kepuasan 
dengan nilai f-square 0,03 dan mempunyai pengaruh “sedang” terhadap 
produktivitas dengan nilai f-square 0,25 
6. Kepuasan kerja mempunyai pengaruh “lemah” terhadap produktivitas dengan 
nilai f-square 0,03 
4.2.5. Pengujian Hipotesis Penelitian 
Dasar yang digunakan dalam menguji hipotesis adalah nilai yang terdapat 
pada output Path Coefficients (Mean, STDEV, T-Values). Uji ini melihat signi-
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fikansi pengaruh variabel terhadap variabel yang lain dengan melihat nilai koefi-
sien parameter dan nilai signifikansi t-statistik. Uji ini menggunakan algoritma 
bootstrapping. Untuk melihat apakah hipotesis yang diajukan dapat diterima atau 
ditolak, dapat dilihat dari nilai t-statistik yang dihasilkan. Dengan melakukan uji 
dua arah maka batas untuk menolak dan menerima hipotesis yang diajukan 
dengan menggunakan α = 10%, dengan nilai t-tabel sebesar 1,29. Apabila nilai t-
statistik kurang dari nilai t-tabel maka hipotesis 0 atau h0 akan ditolak. Apabila 
nilai t-statistik lebih dari nilai t-tabel maka hipotesis 0 atau h0 akan diterima. Hasil 
estimasi t-statistik pada model ini dapat dilihat pada Tabel 4.7 dibawah ini yang 
menunjukkan path coefficients. 















Kompetensi → Kepuasan  0,294 0,285 0,161 1,818 0,070 
Kompetensi → 
Produktivitas 
0,274 0,259 0,131 2,093 0,037 
Motivasi → Kepuasan  0,170 0,171 0,159 1,072 0,284 
Motivasi → Produktivitas 0,337 0,354 0,115 2,939 0,003 
Iklim Kerja → Kepuasan  0,142 0,135 0,144 0,982 0,327 
Iklim Kerja → 
Produktivitas 
0,096 0,080 0,140 0,687 0,493 
Metode Kerja → Kepuasan  0,242 0,234 0,143 1,693 0,091 
Metode Kerja → 
Produktivitas 
0,032 0,038 0,142 0,223 0,824 
Peralatan Kerja → 
Kepuasan  
0,024 0,048 0,168 0,143 0,886 
Peralatan Kerja → 
Produktivitas 
0,197 0,208 0,133 1,485 0,138 
Kepuasan → Produktivitas 0,005 0,001 0,097 0,052 0,959 
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Berdasarkan Tabel 4.7 diatas dapat diambil kesimpulan terhadap hubungan 
langsung antara variabel yang dihipotesiskan seperti yang ditunjukkan pada Tabel 
4.8. 
Tabel 4.8 Hipotesis penelitian  
Hipotesis 
t-hitung t-tabel Keterangan 
No. Jalur 
1 Kompetensi → Kepuasan 1,818 1,29 Diterima 
2 Motivasi → Kepuasan 1,072 1,29 Ditolak 
3 Iklim Kerja → Kepuasan 0,982 1,29 Ditolak 
4 Metode Kerja → Kepuasan 1,693 1,29 Diterima 
5 Peralatan kerja → Kepuasan 0,143 1,29 Ditolak 
6 Kompetensi → Produktivitas 2,093 1,29 Diterima 
7 Motivasi → Prouktivitas 2,939 1,29 Diterima 











11 Kepuasan → Produktivitas 0,052 1,29 Ditolak 
Pengaruh hubungan variabel seperti pada Tabel 4.8 dapat dijelaskan sebagai 
berikut: 
1. Koefisien jalur yang diperoleh dari hubungan antara variabel kompetensi 
dengan kepuasan kerja sebesar 0,294 dengan nilai t-statistik sebesar 1,818. 
Nilai tersebut lebih besar dari t-Tabel 1,29 pada taraf signifikansi α=0,1 
(10%) dan P values 0,07, ini menunjukkan bahwa ada pengaruh signifikan 
pada hubungan kompetensi dengan kepuasan kerja. Hasil penelitian ini 
mendukung pernyataan dari I Wayan Bagian (2005) bahwa Modal intelektual 
yang mencakup kompetensi, komitmen organisasi dan pengendalian 
pekerjaan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai. 
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2. Koefisien jalur yang diperoleh dari hubungan antara variabel motivasi dengan 
kepuasan kerja sebesar 0,17, dengan nilai t-statistik sebesar 1,072. Nilai 
tersebut lebih kecil dari t-Tabel 1,29 pada taraf signifikansi α=0,1 (10%) dan 
P values 0,28, ini menunjukkan bahwa motivasi tidak  berpengaruh secara 
signifikan terhadap kepuasan kerja.  
3. Koefisien jalur yang diperoleh dari hubungan antara variabel iklim kerja 
dengan kepuasan kerja sebesar 0,142, dengan nilai t-statistik sebesar 0,982. 
Nilai tersebut lebih kecil dari t-Tabel 1,29 pada taraf signifikansi α=0,1 
(10%), ini menunjukkan bahwa iklim kerja tidak berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja. Dengan demikian hipotesis H3 ditolak.  
4. Koefisien jalur yang diperoleh dari hubungan antara variabel metode kerja 
dengan kepuasan kerja sebesar 0,242, dengan nilai t-statistik sebesar 1,693. 
Nilai tersebut lebih besar dari t-Tabel 1,29 pada taraf signifikansi α=0,1 
(10%), ini menunjukkan bahwa metode kerja berpengaruh terhadap kepuasan 
kerja.  
5. Koefisien jalur yang diperoleh dari hubungan antara variabel peralatan kerja 
dengan kepuasan kerja sebesar 0,024, dengan nilai t-statistik sebesar 0,143. 
Nilai tersebut lebih kecil dari t-Tabel 1,29 pada taraf signifikansi α=0,1 (10%) 
dan P values 0,886,  hal ini menunjukkan bahwa pada penelitian ini perlatan 
kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja.  
6. Koefisien jalur yang diperoleh dari hubungan antara variabel kompetensi 
dengan produktivitas kerja sebesar 0,274, dengan nilai t-statistik sebesar 
2,093. Nilai tersebut lebih besar dari t-Tabel 1,29pada taraf signifikansi α=0,1 
(10%) dan P values 0,037, ini menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh 
signifikan terhadap produktivitas kerja. Dengan demikian hipotesis H6 
diterima. Hal ini sesuai dengan Menurut Serdamayanti (2007) Kompetensi 
kerja merupakan faktor kunci penentu bagi seseorang dalam menghasilkan 
kinerja yang sangat baik. Sedangkan menurut Gomes (2003), faktor penting 
dalam keberhasilan produktivitas kerja adalah kemampuan tenaga kerja 
terampil dan pemilik semangat kerja tinggi, sehingga dapat diharapkan hasil 
yang memuaskan. Sehingga pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa 
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kompetensi kerja seseorang dapat memberikan pengaruh pada pencapaian 
kinerja dan akan berpengaruh pula pada produktivitas kerja. 
7. Koefisien jalur yang diperoleh dari hubungan antara variabel motivasi dengan 
produktivitas  kerja sebesar 0,337 dengan nilai t-statistik sebesar 2,939. Nilai 
tersebut lebih besar dari t-Tabel 1,29 pada taraf signifikansi α=0,1 (10%) dan 
P values 0,003, ini menunjukkan bahwa ada pengaruh signifikan pada 
hubungan motivasi dengan produktivitas kerja.  
8. Koefisien jalur yang diperoleh dari hubungan antara variabel iklim kerja 
dengan produktivitas kerja sebesar 0,096 dengan nilai t-statistik sebesar 
0,687. Nilai tersebut lebih kecil dari t-Tabel 1,29 pada taraf signifikansi α=0,1 
(10%) dan P values 0,493, ini menunjukkan bahwa ada tidak adanya 
pengaruh yang signifikan pada hubungan iklim kerja dengan produktivitas 
kerja 
9. Koefisien jalur yang diperoleh dari hubungan antara variabel metode kerja 
dengan produktivitas kerja sebesar 0,032 dengan nilai t-statistik sebesar 0,223 
Nilai tersebut lebih kecil dari t-Tabel 1,29 pada taraf signifikansi α=0,1 (10%) 
dan P values 0,824, ini menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh signifikan 
pada hubungan metode kerja dengan produktivitas kerja.  
10. Koefisien jalur yang diperoleh dari hubungan antara variabel peralatan kerja 
dengan produktivitas kerja sebesar 0,197 dengan nilai t-statistik sebesar 
1,485. Nilai tersebut lebih besar dari t-Tabel 1,29 pada taraf signifikansi 
α=0,1 (10%) dan P values 0,138, ini menunjukkan bahwa ada pengaruh 
signifikan pada hubungan peralatan kerja dengan produktivitas kerja.  
11. Koefisien jalur yang diperoleh dari hubungan antara variabel kepuasan kerja 
dengan produktivitas kerja sebesar 0,005 dengan nilai t-statistik sebesar 0,052 
Nilai tersebut lebih kecil dari t-Tabel 1,29 pada taraf signifikansi α=0,1 (10%) 
dan P values 0,959, ini menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh signifikan 
pada hubungan kepuasan kerja dengan produktivitas kerja.  
4.3 Pembahasan Hasil Penelitian 
 Berdasarkan analisis data penelitian yang sudah dilakukan, maka dapat 
diuraikan pembahasan mengenai hubungan variabel-variabel yang mempengaruhi 
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produktivitas tenaga kerja. Diperoleh hasil bahwa variabel yang dapat 
mempengaruhi kepuasan kerja adalah kompetensi dan metode kerja. Sedangkan 
variabel yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja adalah kompetensi, 
motivasi dan peralatan kerja.  
 Kompetensi dapat mempengaruhi terhadap kepuasan kerja, semakin 
mempunyai kompetensi yang tinggi maka akan menyebabkan kepuasan kerja 
seseorang yang tinggi pula. Penempatan pegawai pada posisi yang sesuai dengan 
kompetensinya juga merupakan salah satu faktor penentu dalam peningkatan 
kepuasan kerja. Kompetensi adalah karakteristik dasar seseorang (individu) yang 
mempengaruhi cara berpikir dan bertindak, membuat generalisasi terhadap segala 
situasi yang dihadapi serta bertahan cukup lama dalam diri manusia. 
 Tingkat kompetensi dibutuhkan dalam sebuah perusahaan, karena dengan 
mengetahui tingkat kompetensi manajemen perusahaan dapat menjadikannya 
sebagi dasar dalam proses seleksi, suksesi perusahaan, evaluasi kinerja dan 
pengembangan sumber daya manusia dalam perusahaan. Hal ini sesuai dengan 
pendapat Marlina (2011) bahwa hasil penelitian menunjukkan pengaruh positif 
dan signifikat hubugan antara kompetensi terhadap kepuasan kerja. Artinya 
kompetensi menstimulir optimasi pembentukan kepuaan karyawan dalam bekerja.  
 Pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja, karena motivasi adalah 
merupakan suatu kondisi yang mendorong semangat bagi para karyawan untuk 
bekerja lebih baik. Kondisi ini meliputi imbalan yang diterima dapat memenuhi 
kebutuhan pribadi, jaminan kerja yang baik, merasa menyelesaikan sesuatu yang 
bernilai, mendapatkan pujian dari atasan atas prestasi kerja yang baik, mempunyai 
kesempatan untuk mengembangkan bakat dan kemampuan. Sesuai dengan  
(Asa’d, 2005) bahwa motivasi kerja menimbulkan semangat kerja atau dorongan 
kerja. Oleh sebab itu motivasi kerja dalam psikologi biasa disebut pendorong 
semangat kerja. Adapun bekerja adalah suatu bentuk aktivitas yang bertujuan 
mendapatkan kepuasan. Dengan demikian motivasi kerja menciptakan kondisi 
kerja yang mendorong semangat kerja dan pada akhirnya akan mempengaruhi 
tingkat kepuasan kerja. 
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 Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan 
dan positif terhadap produktivitas kerja karyawan yang bekerja pada PT. Japfa 
Comfed Indonesia tbk. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat 
kemampuan seseorang dalam melakukan pekerjaan akan semakin meningkatkan 
produktivitas kerjanya. Hasil ini sejalan dengan pendapat Mc.Clelland (dalam 
Sedarmayanti, 2007) kompetensi merupakan karakteristik mendasar yang dimiliki 
seseorang yang berpengaruh langsung terhadap, atau dapat memprediksikan 
produktivitas kerja yang sangat baik. Dengan kata lain, kompetensi adalah apa 
yang outstanding performers lakukan lebih sering, pada lebih banyak situasi, 
dengan hasil yang lebih baik daripada apa yang dilakukan penilai kebijakan. 
Semakin tinggi kompetensi yang dimiliki oleh pegawai dan sesuai dengan 
tuntutan pekerjaan maka kinerja pegawai akan semakin meningkat karena 
karyawan yang kompeten biasanya memiliki kemampuan dan kemauan yang 
cepat untuk mengatasi permasalahan kerja yang dihadapi, melakukan pekerjaan 
dengan tenang dan penuh dengan rasa percaya diri, memandang pekerjaan sebagai 
suatu kewajiban yang harus dilakukan secara ikhlas, dan secara terbuka 
meningkatkan kualitas diri melalui proses pembelajaran. 
 Kompetensi karyawan yang sudah dimiliki hendaknya dipertahankan bila 
perlu ditingkatkan karena kompetensi memiliki mempengaruhi terhadap 
produktivitas kerja dari karyawan itu sendiri. Motivasi karyawan yang sudah 
dimiliki hendaknya dipertahankan pula, bila perlu ditingkatkan karena motivasi 
juga memiliki mempengaruhi terhadap produktivitas kerja dari karyawan itu 
sendiri. Untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan diperlukan usaha-usaha, 
sebagai berikut : a. memberikan otonomi yang cukup kepada karyawan, agar 
mereka termotivasi untuk mengembangkan cara kerjanya dengan baik. b. 
Memberikan keteladanan yang baik bagi karyawan c. Menegakkan aturan kerja 
yang benar dengan metode reward dan punishment d. Memberikan pelatihan dan 
workshop tentang achievement motivation training. 
 Peralatan kerja dalam hal ini terdapat 3 dimensi yaitu, available, 
reliability, dan safety. Perusahaan harus memperhatikan ketiga dimensi tersebut, 
karena keselamatan kerja dalam peralatan kerja berpengaruh signifikan terhadap 
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produktivitas kerja mereka. Kelengkapan alat kerja di perusahaan ini merupakan 
kewajiban perusahaan untuk menyediakannya. Pentingnya kelengkapan alat kerja 
sangat membantu karyawan dalam menungjang kinerjanya. Perusahaan ini sudah 
memberikan kelengkapan alat kerja sesuai dengan tugas dari masing–masing 
karyawanya. Pengetahuan manfaat penggunaan alat kerja secara lengkap juga 
akan sangat membantu organisasi/ perusahaan dalam memberikan kenyamanan 
dan keamanan karyawan. Sering ditemukan karena kekurang-pahaman manfaat 
penggunaannya, maka alat-alat tersebut terabaikan dari waktu ke waktu. 
Karenanya, penerapan jaminan kesehatan kerja dan keselamatan kerja dapat 
memberikan nilai tambah bagi hasil kinerja karyawan lapangan (Rozy dan Hastin, 
2013).  
 Hubungan antara kepuasan kerja dengan produktivitas kerja karyawan 
masih menjadi perdebatan/controversy baik di dunia akademik maupun dunia 
kerja. Sebagian berpendapat bahwa kepuasan kerja menimbulkan produktivitas 
dan sebaliknya ada yang beranggapan bahwa produktivitas menimbulkan 
kepuasan kerja. Handoko (1995) mengatakan bahwa hubungan antara kepuasan 
kerja dengan produktivitas kerja adalah suatu sistem yang berlanjut/continuous. 
Terlepas dari pendapat tersebut, kepuasan kerja memiliki peran/arti penting baik 
bagi karyawan maupun organisasi karena dianggap dapat menciptakan kondisi 
yang positip dalam lingkungan kerja. 
Secara umum karyawan yang puas cenderung akan lebih produktif 
daripada mereka yang tidak/kurang puas. Dalam berbagai literatur maupun 
penelitian memberikan petunjuk bahwa terdapat hubungan antara kepuasan kerja 
dan produktivitas kerja karyawan, sehingga pihak menajemen 
organisasi/perusahaan berusaha untuk memahami berbagai faktor yang 
menimbulkan adanya kepuasan kerja. Meskipun hubungan kepuasan kerja dan 
produktivitas tidak selalu konsisten, tetapi masalah ini tetap perlu mendapatkan 
perhatian dari organisasi. 
Menurut Robbins (1996) pandangan mengenai hubungan antara kepuasan 
kerja dengan produktivitas didasarkan pada suatu asumsi bahwa karyawan yang 
merasa dirinya bahagia adalah karyawan yang produktif. Asumsi ini sulit 
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dibuktikan di lapangan, karena banyak karyawan yang tidak puas tetapi mereka 
tetap produktif, misalnya saja karyawan-karyawan yang bekerjanya dikendalikan 
oleh mesin-mesin. Apabila ada hubungan antara kepuasan kerja dan produktivitas 
korelasinya relatif kecil , dan hubungan itu lebih kuat apabila perilaku karyawan 
tidak dikendalikan oleh faktor-faktor dari luar. Korelasi kepuasan kerja dengan 
produktivitas lebih akurat bagi karyawan yang memiliki posisi lebih tinggi seperti 
posisi profesional, manager atau supervisor. 
Hubungan antara produktivitas dan kepuasan kerja juga belum 
mendapatkan dukungan yang kuat. Sekitar 20 hasil studi mengenai hubungan 
antara prestasi dan kepuasan kerja, masih menemukan korelasi yang lemah. 
Karyawan yang puas tidak selalu menghasilkan produktivitas yang lebih baik. 
Kebijaksanaan manager untuk meningkatkan kepuasan tidak selalu menghasilkan 
produktivitas kerja yang tinggi. Jadi adanya asumsi bahwa karyawan yang 
memiliki prestasi kerja yang tinggi adalah mereka yang terpuaskan tidak didukung 
dalam riset ini. Hal ini menunjukkan bahwa hubungan antara kepuasan dan 
produktivitas kerja dan sebaliknya, belum mendapat dukungan yang kuat. Ada 
tiga pandangan mengenai hubungan antara kepuasan kerja dengan produktivitas: 
(1) kepuasan menyebabkan produktivitas; (2) kepuasan kerja disebabkan oleh 
produktivitas; dan (3) tidak ada hubungan antar kepuasan dengan produktivitas 




























































KESIMPULAN DAN SARAN 
 
Pada bab ini akan diuraikan mengenai kesimpulan penelitian ini yang 
dilanjutkan dengan saran uuntuk penelitian selanjutnya yang sesuai dengan topik 
ini. 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisa dan pembahasan, penelitian ini dapat 
disimpulkan sebagai berikut: 
1. Variabel yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah kompetensi, 
metode kerja. Variabel yang mempengaruhi produktivitas kerja adalah 
kompetensi, motivasi, dan peralatan kerja.  
2. Variabel kompetensi memiliki pengaruh terhadap produktivitas  dengan 
nilai  path coeffisien sebesar 0,274. Variabel motivasi  memiliki pengaruh 
terhadap produktivitas  dengan nilai  path coeffisien sebesar 0,337. Variabel 
peralatan kerja memiliki pengaruh terhadap produktivitas  dengan nilai  path 
coeffisien sebesar 0,197. 
Variabel yang memunjukkan pengaruh terbesar ada di variabel motivasi.  
3. Upaya peningkatan kepuasan kerja dan produktivitas kerja karyawan, 
perusahaan perlu memberikan pelatihan yang dapat mendukung pekerjaan 
serta membangun lingkungan kerja yang nyaman  sehingga karyawan dapat 
termotivasi dalam bekerja.  
5.2. Saran 
Adapun beberapa saran yang dapat dilakukan untuk penelitian dengan topik 
yang sama di masa yang akan datang adalah: 
1. Terkait dengan proses pengumpulan data sebaiknya dilakukan secara langsung 
sehingga responden bisa mendapat bimbingan langsung saat pengisian 
kuesioner guna menghindari pemahaman yang bias terhadap pernyataan yang 
ada dalam kuesioner. 
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2. Berdasarkan hasil penelitian, khususnya pada pengujian kuesioner, peneliti 
memberikan saran bagi para mahasiswa dan peneliti selanjutnya (khususnya 
yang tertarik pada kajian sejenis) agar dapat meninjau kembali indikator yang 
akan digunakan, masukan/saran dari para ahli sebaiknya dilakukan untuk 
menguatkan indikator pada variabel tertentu dan juga untuk mengurangi 
terjadinya penghapusan banyak indikator. Selain itu, penambahan 
indikator/variabel juga diperlukan agar penilaian serta kebutuhan pengguna 
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Saya yang bernama Mirna Hapsari Priyanti  mahasiswa Program Studi Magister 
Manajemen Teknologi Bidang Keahlian Manajemen Industri Institut Teknologi 
Sepuluh November Surabaya, sedang melakukan penelitian tesis dengan judul 
“Analisis Produktivitas Tenaga Kerja Bagian Produksi Dengan Pendekatan 
SMART-PLS (Studi Kasus: PT. JAPFA COMFEED INDONESIA, Unit 
Gedangan, Sidoarjo)” membutuhkan kesediaan Bapak/Ibu selaku karyawan 
untuk mengisi kuesioner berikut. Dalam penelitian ini Anda memiliki peluang 
untuk memberikan masukan yang berharga bagi manajemen dengan menjawab 
kuesioner ini secara jujur sesuai yang Bapak/Ibu rasakan. Saya mengucapkan 











Nama   :..............................................  Jenis Kelamin : L / P 
Posisi/jabatan  :............................................   Umur :...........Tahun 
Pendidikan Terakhir :.......................................... 
PETUNJUK PENGISIAN 
Bapak/Ibu diminta untuk mengisi jawaban dengan memberikan tanda centang ( √) 
pada salah satu kotak yang sesuai dengan pilihan jawaban dengan skala penilaian 
sebagai berikut: 
1 : Sangat tidak setuju    2 : Tidak setuju     3 : Netral       4 : Setuju    
 5 :Sangat setuju 
KUESIONER 
No Pernyataan Pilihan Jawaban 
1 2 3 4 5 
A. Kompetensi Tenaga Kerja 
A1. Pengetahuan 
1 Setiap kali mendapatkan arahan dari supervisor, saya 
mampu mengingatnya dengan baik.           
2 Saya mampu memahami dengan baik setiap prosedur kerja 
yang saya lakukan sehari-hari       
  3 Setiap kali saya selesai menjalankan pelatihan, saya mampu 
menggunakan atau menerapkan materi pelatihan tersebut 
pada pekerjaan saya.           
4 setiap kali terjadi masalah dalam pekerjaan, saya mampu 
menganalisis penyebab terjadinya masalah tersebut. 
          
A2. Keterampilan 
5 Dalam bekerja, saya mampu melaksanakan setiap tugas 
yang diberikan dengan tepat. 
          
6 Saya mampu menggunakan peralatan kerja sesuai dengan 
prosedur yang ditetapkan perusahaan.           
7 Setiap kali terjadi masalah dalam pekerjaan, saya mampu 
menyelesaikan permasalahan tersebut dengan cepat. 
          
8 Dalam bekerja, saya mampu bekerja sama dengan rekan-
rekan yang lain dengan baik.           
A3. Sikap 
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9 Dalam melaksanakan pekerjaan, saya mampu mengikuti 
seluruh prosedur kerja dengan baik.           
10 Setiap kali diberikan instruksi kerja, saya selalu disiplin 
dalam melaksanakan instruksi tersebut.           
11 Dalam bekerja, saya selalu menaati semua peraturan yang 
ditetapkan perusahaan.           
B. Motivasi Tenaga Kerja 
B1. Jaminan Karir 
12 Perusahaan memberikan kesempatan kepada saya untuk 
mempelajari posisi kerja lainnya.           
13 Gaji yang saya terima selama ini sesuai dengan beban 
pekerjaan yang saya lakukan setiap hari.           
14 Setiap kali ada peluang promosi selalu disampaikan kepada 
karyawan sehingga saya dapat mempersiapkan diri.           
15 Didalam bekerja, saya mampu memperkirakan posisi yang 
akan saya raih 3 tahun kedepan.           
B2. Supervisi 
16 Setiap kali diterapkan sistem yang baru, perusahaan selalu 
memberikan arahan yang jelas kepada seluruh karyawan.           
17 Dalam memberikan pengawasan terhadap perilaku 
karyawan, perusahaan melakukannya secara wajar.           
18 Perusahaan memberikan peringatan kepada karyawan yang 
bekerja tidak sesuai dengan peraturan yang berlaku secara 
wajar.           
C. Iklim Kerja 
C1. Reward 
19 Perusahaan memberikan apresiasi yang positif terhadap 
prestasi kerja karyawan           
20 Setiap kali saya memiliki kinerja yang baik perusahaan 
selalu memberikan hak yang pantas saya terima           
21 Perusahaan menyediakan fasilitas penyegaran (refreshing) 
untuk seluruh karyawan.           
C2. Clarity 
22 Perusahaan selalu menyampaikan informasi mengenai 
target yang harus dicapai kepada seluruh karyawan.           
23 Perusahaan selalu menyampaikan informasi mengenai 
pencapaian karyawan secara berkala.           
24 Setiap kali rekan kerja saya mendapatkan promosi jabatan, 
saya merasa perusahaan telah melakukan hal yang tepat. 
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25 Perusahaan terbuka dalam memberikan kejelasan/informasi 
mengenai hak setiap tenaga kerja. 
          
C3. Flexibility 
26 Rotasi kerja yang diterapkan perusahaan memberikan 
kenyamanan kepada saya dalam bekerja.           
27 Perusahaan memberikan kesempatan kepada karyawan 
untuk menggunakan inisiatif dalam bekerja dengan instruksi 
yang minimum.           
D. Metode Kerja 
D1. Urutan Proses 
28 Prosedur kerja yang sudah diterapkan perusahaan 
mendukung saya dalam melaksanakan tugas dengan baik.           
29 Setiap pekerjaan yang diberikan, masih dalam batas 
kemampuan yang saya miliki.           
30 Setiap pekerjaan yang diberikan, sesuai dengan lingkup 
pekerjaan saya (uruaian pekerjaan/job description) 
          
31 Urutan proses pengerjaan yang ditetapkan perusahaan 
memberikan kemudahan kepada saya dalam 
melaksanakannya.           
D2. Standar Kerja 
32 Standar waktu yang telah ditetapkan perusahaan sesuai 
dengan kemampuan saya dalam menyelesaikan pekerjaan 
tersebut.           
33 Standar kerja (SOP) yang ditetapkan perusahaan 
memudahkan saya dalam melaksanakan tugas dengan baik. 
          
E. Peralatan Kerja 
E1. Availability 
34 Pada saat saya bekerja, peralatan dan mesin selalu dalam 
kondisi siap untuk digunakan.           
35 Tenaga kerja memiliki peranan yang sangat penting dalam 
menjamin kesiapan peralatan melakukan proses produksi.           
36 Setiap kali melakukan pekerjaan, saya selalu didukung oleh 
peralatan yang sesuai.           
E2. Reliability 
37 Peralatan memudahkan saya untuk menyelesaikan 
pekerjaan saya sesuai dengan harapan perusahaan. 
          
38 Saya tidak pernah mengalami kesulitan dalam merawat 
peralatan kerja yang saya gunakan sehari-hari.           
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E3. Safety 
39 Setiap kali mengoperasikan peralatan kerja, saya merasa 
nyaman untuk melakukannya sendiri tanpa bantuan orang 
lain.           
40 Setiap kali menggunakan peralatan kerja, saya tidak pernah 
merasa khawatir akan keselamatan saya.           
G. Kepuasan Kerja 
41 Saya merasa senang dengan pekerajaan yang saya lakukan 
sehari tanpa adanya tekanan dari pihak manapun.           
42 Saya merasa memiliki banyak kesempatan untuk 
mengembangkan diri yang mendukung pekerjaan saya.           
43 Saya merasa didukung oleh teman-teman dalam 
melaksanakan pekerjaan saya.           
44 Selama bekerja, saya merasa selalu didukung oleh atasan 
saya untuk melaksanakan pekerjaan dengan baik.           
45 Selama saya melakukan pekerjaan, saya merasa dihargai 
oleh perusahaan.           
H. Produktivitas Tenaga Kerja 
46 Selama bekerja, hasil pekerjaan yang saya lakukan semakin 
baik dari waktu ke waktu.           
47 Jumlah produk yang mampu saya hasilkan selalu 
mengalami peningkatan dari waktu ke waktu.           
48 Dari waktu ke waktu, saya mampu menyelesaikan 
pekerjaan yang diberikan lebih cepat dari yang mampu saya 
lakukan sebelumnya.           
49 Dari waktu ke waktu, saya mampu menemukan metode 
kerja yang lebih baik dari saya lakukan sebelumnya.           
50 Setiap pekerjaan yang saya lakukan mampu memenuhi 
sasaran mutu yang ditetapkan perusahaan bahkan lebih 
baik.           
 














































X1 -> Y1 -> Y2 0,001
X2 -> Y1 -> Y2 0,001
X3 -> Y1 -> Y2 0,001
X4 -> Y1 -> Y2 0,001
X5 -> Y1 -> Y2 0,000





























































X1 X2 X3 X4 X5 Y1 Y2
X1 0,879
X2 0,801 0,881
X3 0,781 0,807 0,892
X4 0,855 0,740 0,774 0,861
X5 0,806 0,804 0,826 0,808 0,856
Y1 0,767 0,719 0,716 0,749 0,711 0,710
Y2 0,809 0,820 0,773 0,753 0,798 0,690 0,727
Cross Loadings
X1 X2 X3 X4 X5 Y1 Y2
X1.1 0,896 0,750 0,715 0,791 0,750 0,759 0,698
X1.2 0,906 0,734 0,728 0,757 0,731 0,703 0,799
X1.3 0,832 0,616 0,602 0,703 0,632 0,539 0,622
X2.1 0,722 0,892 0,721 0,620 0,746 0,597 0,810
X2.2 0,689 0,869 0,699 0,686 0,668 0,673 0,626
X3.1 0,717 0,695 0,909 0,715 0,751 0,622 0,701
X3.2 0,741 0,786 0,909 0,719 0,801 0,700 0,761
X3.3 0,621 0,669 0,857 0,630 0,646 0,583 0,592
X4.1 0,773 0,735 0,735 0,901 0,752 0,696 0,757
X4.2 0,696 0,514 0,584 0,818 0,629 0,584 0,511
X5.1 0,734 0,763 0,729 0,699 0,891 0,667 0,665
X5.2 0,752 0,635 0,740 0,724 0,866 0,603 0,709
X5.3 0,578 0,668 0,651 0,651 0,810 0,552 0,676
Y1.1 0,399 0,337 0,413 0,418 0,409 0,692 0,428
Y1.3 0,472 0,539 0,585 0,516 0,553 0,658 0,433
Y1.4 0,641 0,556 0,556 0,613 0,561 0,747 0,556
Y1.5 0,623 0,573 0,468 0,550 0,481 0,740 0,523
Y2.1 0,633 0,660 0,571 0,506 0,620 0,516 0,726
Y2.2 0,579 0,572 0,553 0,536 0,511 0,506 0,761
Y2.3 0,638 0,630 0,620 0,553 0,542 0,478 0,776
Y2.4 0,572 0,571 0,550 0,557 0,609 0,544 0,729
Y2.5 0,505 0,534 0,505 0,587 0,614 0,461 0,633
Discriminant Validity
Mean, STDEV, T-Values, P-Values
Original Sample (OSample Mean (M) Standard Deviation (ST Statis  P Values
X1 -> Y1 0,247 0,252 0,150 1,645 0,101
X1 -> Y2 0,268 0,249 0,130 2,059 0,040
X2 -> Y1 0,184 0,176 0,153 1,202 0,230
X2 -> Y2 0,335 0,351 0,113 2,956 0,003
X3 -> Y1 0,123 0,120 0,142 0,864 0,388
X3 -> Y2 0,094 0,079 0,149 0,631 0,528
X4 -> Y1 0,231 0,220 0,142 1,624 0,105
X4 -> Y2 0,035 0,039 0,150 0,234 0,815
X5 -> Y1 0,092 0,113 0,152 0,605 0,546
X5 -> Y2 0,193 0,204 0,129 1,501 0,134
Y1 -> Y2 0,017 0,022 0,102 0,163 0,871
Final Results
Path Coefficients
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
